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Abstract 

This study aimed to measure the impact of remote communication as a 
mediating variable on the relationship between electronic human resources (e-HRM) 
and organizational performance in Iraqi commercial banks. The study adopted a 
descriptive-analytical approach, with the study population consisting of managers, 
their deputies, and department heads in Iraqi commercial banks, totaling 242 
individuals distributed across 24 commercial banks by the end of 2023. A total of 234 
questionnaires were analyzed, achieving a response rate of 96.7%. The study 
employed Smart PLS software for data analysis and result extraction. 

The study revealed several key findings, the most significant of which include: 
a statistically significant impact of e-HRM on organizational performance, a 
statistically significant impact of e-HRM dimensions collectively on all organizational 
performance dimensions (financial dimension, customer satisfaction, internal 
processes, innovation, and learning), a statistically significant impact of e-HRM 
dimensions collectively on remote communication, a statistically significant impact 
of remote communication on organizational performance, and a partial mediating 
effect of remote communication in the relationship between e-HRM and 
organizational performance. The study recommended the continued implementation 
of e-HRM systems to facilitate the generation of creative ideas and suggestions, 
thereby enhancing organizational performance, efficiency, and the quality of 
services provided. 

Key words: Electronic human resources, organizational performance, 
Remote Communication, Iraqi commercial banks, Iraq. 

لكترونية والأداء التنظيمي دارة الموارد البشرية الإإ على العلاقة بين ممارسات  لتواصل عن بُعدا تأثير

 المصارف التجارية العراقيةفي 

 الجامعةكلية بغداد للعلوم الاقتصادية  -أ. شُهب باسل أحمد طاقة 
 

 الملخص

على العلاقة بين  اوسيطا متغير بوصفه  ،التواصل عن بعُدتأثير قياس هدفت هذه الدراسة 

، استخدمت الدراسة المصارف التجارية العراقيةوالأداء التنظيمي في  لكترونيةالإ الموارد البشرية

 في الأقسام ورؤساء نوابهم،و  المديرين، من الدراسة مجتمع تألفالمنهج الوصفي التحليلي، كما 

 نهاية حتى تجاريا   مصرفا   24 على موزعين فردا   242 عددهم بلغ والذين العراقية، التجارية المصارف

. واستخدمت الدراسة برمجية %96.7 بلغت استجابة بنسبة استبانة 234 تحليل وتم. 2023 عام

Smart PLS  جل تحليل البيانات واستخراج النتائج.أ من 

للموارد دلالة إحصائية ي الدراسة إلى عدد من النتائج كان من أهمها وجود أثر ذوتوصلت 

لكترونية للموارد البشرية الإحصائية إ دلالة  يثر ذأ وجود و ، الأداء التنظيمي على لكترونيةالبشرية الإ

العمليات الداخلية، و رضا الزبائن، و )البُعد المالي،  الأداء التنظيمي بأبعادها مجتمعة على جميع أبعاد

 لكترونية بأبعادها مجتمعة علىللموارد البشرية الإحصائية إ دلالة  يثر ذأ وجود و ، الابتكار والتعلم(و 

توسط ووجود  ،على الأداء التنظيميللتواصل عن بعُد حصائية إ دلالة  يثر ذأ وجود و ، التواصل عن بعُد

 والأداء التنظيمي.لكترونية الإ الموارد البشرية بينفي العلاقة التواصل عن بعُد جزئي للوسيط 

وذلك من أجل  ؛بالاستمرار في تطبيق مفهوم نظم إدارة الموارد البشرية الإلكترونيةوأوصت الدراسة 

المساعدة في تقديم الآراء والأفكار الإبداعية التي تزيد من تطور الأداء التنظيمي وكفاءتهم وجودة 

 العمليات المقدمة.

المصارف ، التواصل عن بعُد، الأداء التنظيمي، لكترونيةالإ الموارد البشرية: المفتاحية الكلمات

 .العراق، التجارية العراقية
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 :مشكلة الدراسة

ا  تواجه المصارف التجارية في العراق تحديات متعددة في مجال إدارة الموارد البشرية، خصوص 

الموارد البشرية. على الرغم من استخدام في استخدام التكنولوجيا الحديثة لتحسين عمليات 

( في العديد من القطاعات حول العالم، بما في e-HRMممارسات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية )

التقييم الإلكتروني، و التدريب الإلكتروني، و الاختيار الإلكتروني، و ذلك الاستقطاب الإلكتروني، 

الممارسات في العراق لا يزال في مراحل تطويرية، مما  والتعويضات الإلكترونية، فإن تطبيق هذه

 يؤدي إلى فجوة بين التحولات الرقمية وأثرها الفعلي على الأداء التنظيمي في المصارف العراقية.

تظُهر الدراسات السابقة أن هناك عدم توافق في تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية 

صرفي العراقي، حيث تعتمد بعض المصارف على الأنظمة الإلكترونية بشكل كامل في القطاع الم

التقليدية في إدارة الموارد البشرية، مما يحد من الفوائد المتوقعة من هذه التقنيات الرقمية. ويعزى 

عدم وجود الكفاءات البشرية المدربة على التعامل و ذلك إلى تحديات تتعلق بالبنية التحتية التقنية، 

 Ameenضافة إلى نقص الدعم التنظيمي والسياسات الداعمة للتحول الرقمي )مع هذه الأنظمة، بالإ 

& Al-Mashaqba, 2022 ،كما يشير الباحثون إلى أن الممارسات الإلكترونية في الاستقطاب .)

التدريب، والتقييم قد تسهم في تحسين الكفاءة التنظيمية وتطوير الأداء، لكن تأثير هذه و الاختيار، و 

ا في الأبعاد المالية ورضا الممارسات  على الأداء التنظيمي لا يزال غير مدروس بشكل كافٍ، خصوص 

  (.Al-Dmour, et al., 2021العملاء والابتكار والتعلم )

( أن Papic, 2020; Valero, M., Muñoz, R., & Pérez, 2019تظُهر الدراسات مثل )كما 

العمل الرقمي، يمكن أن يلعب دور ا مهما  في تسهيل التواصل عن بعُد، والذي أصبح جزء ا أساسي ا من 

هناك نقص في الأبحاث التي تدرس فتطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية. ومع ذلك، 

الأثر الوسيط للتواصل عن بعُد على العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية والأداء 

مثل مشكلة الدراسة في تحديد مدى تأثير التواصل عن بعُد كعامل ت، تالتنظيمي. من هذا المنطلق

وسيط في العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية والأداء التنظيمي في المصارف 

 التجارية العراقية.

والهدف من هذه الدراسة هو سد هذه الفجوة المعرفية من خلال فحص دور التواصل عن بعُد 

حسين العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية و الأداء التنظيمي في المصارف في ت

التجارية العراقية. وفي الوقت نفسه، تسعى الدراسة إلى دراسة تأثير هذه الممارسات على الأبعاد 

الداخلية، وبعُد الابتكار بعُد العمليات و بعُد رضا العملاء، و المختلفة للأداء التنظيمي مثل البُعد المالي، 

 والتعلم، وكيفية تعزير فعالية هذه الممارسات من خلال التواصل الفعّال عن بعُد.

 :المقدمة

في ظل التطور السريع الذي يشهده العالم اليوم، أصبح التحول الرقمي جزء ا أساسي ا من 

 هايبرز القطاع المصرفي باعتباره من أكث  هامن بين ستراتيجيات الأعمال في العديد من القطاعات.إ 

استفادة من التحول الرقمي في إدارة أعماله، وخاصة في مجال إدارة الموارد البشرية. تتمثل إحدى 

الأدوات الحديثة التي تسهم في تعزيز الكفاءة داخل المؤسسات المصرفية في استخدام ممارسات 

(، وهي تضم مجموعة من الأنظمة والتقنيات التي تدير e-HRMة )إدارة الموارد البشرية الإلكتروني

الأنشطة الرئيسة للموارد البشرية بشكل رقمي، مثل الاستقطاب الإلكتروني، الاختيار الإلكتروني، 

(. من Al-Dmour, et al., 2021التقييم الإلكتروني، والتعويضات الإلكترونية )و التدريب الإلكتروني، و 

تقليل التكاليف، وزيادة فعالية العمليات داخل و ة، يتم تحسين عملية اتخاذ القرارات، خلال هذه الأنظم

 المؤسسات المصرفية.

تلعب ممارسات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية دور ا حيوي ا في تحسين الأداء التنظيمي داخل 

في تحقيق أهدافها  المصارف. يعتبر الأداء التنظيمي أحد المؤشرات الأساسية لنجاح المنظمات

ستراتيجية. ويتضمن الأداء التنظيمي عدة أبعاد حيوية مثل البعُد المالي )أرباح المؤسسة والكفاءة الإ 

في إدارة الموارد المالية(، وبعُد رضا العملاء )مدى رضا العملاء عن الخدمات المقدمة(، وبعُد 

بتكار والتعلم )مدى قدرة المؤسسة على العمليات الداخلية )كفاءة العمليات التشغيلية(، وبعُد الا 

 (.Ameen & Al-Mashaqba, 2022التكيف والابتكار( )

في العصر الرقمي، تزداد أهمية التواصل عن بعُد داخل بيئات العمل، لا سيما في المؤسسات 

بعُد التي تعتمد بشكل متزايد على التكنولوجيا والأنظمة الرقمية في تسيير عملياتها. التواصل عن 

يمكن أن يلعب دور ا محوري ا في تحسين العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية وأداء 

المنظمة. من خلال تسهيل التفاعل بين الموظفين والإدارة، وتحسين التنسيق داخل الفرق، يمكن 

تدريبهم و ، همتيار واخ للتواصل عن بعُد أن يعزز قدرة المصارف على استقطاب الموظفين الأكفاء

 Al)ستراتيجية المؤسسة إ بشكل فعال، ومتابعة أدائهم وتقديم التعويضات بشكل يتماشى مع 

Bloush et al., 2020.) 

إضافة إلى ذلك، تسهم تقنيات التواصل عن بعُد في تعزيز الشفافية وتحفيز الموظفين، مما 

يؤدي إلى تحسين الإنتاجية والابتكار داخل المنظمة. ففي بيئات العمل المتغيرة والمبنية على 

. وهذا بدوره يؤدي إلى تعزيز  ا وفعالا  التكنولوجيا، يصبح من الضروري أن يكون التواصل سريع 

تحسين العمليات الداخلية، وزيادة رضا العملاء، وبالتالي يؤدي إلى تحسين الأداء التنظيمي و الابتكار، 

 بشكل عام.
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 الآتي: على النحو وأهميتها العملية )التطبيقية(  ،تتجلى أهمية الدراسة في أهميتها العلمية )النظرية(

من خلال فهم  هاوتعزيز تسهم الدراسة في تطوير نظرية الاتصال المؤسسي  الأهمية العلمية:أولاً: 

دور التواصل عن بعُد كأداة رئيسة في تحسين فعالية إدارة الموارد البشرية الإلكترونية والأداء 

 التنظيمي في المصارف. هذه الإضافة يمكن أن تكون مرجعية لدراسات مستقبلية في هذا المجال.

ا في الأدبيات المتعلقة بإدارة الموارد البشرية الإلكترونية، خاصة في منطقة  تقدم الدراسة إسهام 

الأبحاث السابقة بشكل أكبر على تطبيقات تقليدية مقارنة  ركزتالشرق الأوسط والعراق، حيث 

يقات تكنولوجيا بالتطبيقات الرقمية الحديثة. تسهم الدراسة في إثراء المعرفة العلمية حول تأثير تطب

المعلومات والاتصالات في المؤسسات، خاصة في تحسين العمليات الداخلية والابتكار والتعلم، بما 

 .يحقق الاستفادة القصوى من أدوات الاتصال عن بعُد في تعزيز الأداء المؤسسي.

يمكن للمصارف التجارية العراقية الاستفادة من نتائج على المستوى العملي،  ثانياً: الأهمية العملية:

الدراسة لتحسين ممارساتها في إدارة الموارد البشرية باستخدام التكنولوجيا. إذا ثبت أن التواصل عن 

بعُد يعزز العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية والأداء التنظيمي، فإن المصارف 

تيجيات تكنولوجية لتحسين كفاءة العمليات الداخلية، زيادة رضا العملاء، ودعم ستراإ يمكنها تطبيق 

الابتكار. تساعد الدراسة المصارف على تبني ممارسات حديثة وفعالة في مجال إدارة الموارد البشرية، 

، وتقديم التدريب همواختيار  مما يعزز من قدرة هذه المصارف على استقطاب الموظفين المتميزين

اسب، وتقييم الأداء بكفاءة. هذا الأمر سينعكس إيجاب ا على أداء المصرف في السوق. يمكن أن المن

تساعد نتائج الدراسة القادة والمديرين في المصارف التجارية العراقية في اتخاذ قرارات مستنيرة بشأن 

ية. فذلك سيعزز من وتقنيات إدارة الموارد البشرية الإلكترون ،الاستثمار في أدوات الاتصال عن بعُد

  استخدام الموارد البشرية بشكل أمثل ويحقق نتائج أفضل على صعيد الأداء التنظيمي.

  :فرضيات الدراسة

 بناء  على أسئلة الدراسة وأهدافها تم صياغة الفرضيات الآتية:

للموارد ( α<=0.05)لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة   (:Ho1الفرضية الرئيسة الأولى )

التقييم و لكترونيا ، إالتدريب و لكترونيا ، إ الاختيارو لكترونيا ، إالاستقطاب بأبعادها ) لكترونيةالإ البشرية

بعُد و بعُد رضا الزبائن، و لكترونيا ( على الأداء التنظيمي بأبعاده )البُعد المالي، إالتعويضات و ، لكترونيا  إ

  . المصارف التجارية العراقيةعلم( في بعُد الابتكار والتو العمليات الداخلية، 

 :أسئلة الدراسة

االلتتووااصصلل  ععنن  ببعُُعدد  مماا  ههوو  تتأأثثيرير  : "االلتتسسااؤؤلل  االلررئئييسس  االألأووللمشكلة الدراسة في الإجابة على تتمثل 

المصارف التجارية الالكترونية والأداء التنظيمي في  كمتغير وسيط على العلاقة بين الموارد البشرية

  "؟العراقية

الاختيار و لكترونيا ، إالاستقطاب بأبعادها ) لكترونيةالإما هو أثر الموارد البشرية ::  السؤال الرئيس الثاني
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 تكمن أهداف الدراسة في الآتي:
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مجلة علمية محكمة تصدر عن جامعة الشرق الأوسط

  :أهمية الدراسة
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، وتقديم التدريب همواختيار  مما يعزز من قدرة هذه المصارف على استقطاب الموظفين المتميزين

اسب، وتقييم الأداء بكفاءة. هذا الأمر سينعكس إيجاب ا على أداء المصرف في السوق. يمكن أن المن

تساعد نتائج الدراسة القادة والمديرين في المصارف التجارية العراقية في اتخاذ قرارات مستنيرة بشأن 

ية. فذلك سيعزز من وتقنيات إدارة الموارد البشرية الإلكترون ،الاستثمار في أدوات الاتصال عن بعُد

  استخدام الموارد البشرية بشكل أمثل ويحقق نتائج أفضل على صعيد الأداء التنظيمي.

  :فرضيات الدراسة

 بناء  على أسئلة الدراسة وأهدافها تم صياغة الفرضيات الآتية:

للموارد ( α<=0.05)لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة   (:Ho1الفرضية الرئيسة الأولى )

التقييم و لكترونيا ، إالتدريب و لكترونيا ، إ الاختيارو لكترونيا ، إالاستقطاب بأبعادها ) لكترونيةالإ البشرية

بعُد و بعُد رضا الزبائن، و لكترونيا ( على الأداء التنظيمي بأبعاده )البُعد المالي، إالتعويضات و ، لكترونيا  إ

  . المصارف التجارية العراقيةعلم( في بعُد الابتكار والتو العمليات الداخلية، 
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 (.2022؛ جغام وآخرون، 2022بو الجبين، أ : 2023)العنقري والدخيل،  :لكترونيةالموارد البشرية الإ

  (Stavropoulou et al., 2023; Junior, & Alves, 2023)  :الأداء التنظيمي

 :التعريفات الاصطلاحية والإجرائية

 : ةتيالإجرائية الآ  ةغراض الدراسة فقد تم تبني التعريفات المفاهيميلأ 

 وهي الأنشطة التي تقوم بها المنظمات من خلال العنصر البشري  :لكترونيةالموارد البشرية الإ

لكتروني ومن خلال توفير العاملين والقوى البشرية بحسب التخصصات التي تطلبها إفيها بشكل 

مما يمكن المنظمة من ؛ لى العمل على تحسينها وتنميتها وتطويرها وتحفيزهاإالمنظمة، إضافة 

ووتتععررفف  إإججرراائئيياا      (.2017بلوغ أهدافها بشكل يتسم بالكفاءة والفاعلية وبشكل ريادي )العجلوني، 

النظم المرتبطة بالموارد على التقنيات المعتمدة على الأنترنت وأجهزة الحاسوب  تطبيق ببأأننههاا

 . وتم قياس هذا المتغير من خلال الأبعاد الآتية:المصارف التجارية العراقيةالبشرية ووظائفها في 
 

  وتتمثل  ،هو عملية إدارية تتكون من عدة مراحل لغاية توفير الموارد البشرية :لكترونياً إالاستقطاب

جل رفد المنظمات أ لكترونيا  من إلكترونيا  وجذب الموظفين إهذه المراحل بالإعلان عن الوظيفة 

 ,.Nag et alبالكوادر البشرية المؤهلة لإشغال الوظائف المختلفة بناءّ على تحليل الوظائف )

وهو البحث  الخطوة الأولى من عملية التوظيف عن طريق الإنترنت ووييععررفف  إإججرراائئيياا    ببأأننهه  (.2023

عن طريق البريد  المصارف التجارية العراقيةلوظائف الشاغرة في فضل للتقديم على اذب الأ وج

من خلال  هوقياسهذا المتغير تغطية لكتروني أو ملء نموذج خاص على مواقع الإنترنت. وتم الإ

 (.7-1ستبانة )فقرات الا 
 

  هو الامتداد الطبيعي لعملية التخطيط، والأداة الأساسية التي يمكن من خلالها  :لكترونياً إالاختيار

لى من تتوفر فيهم إاستقدام الأفراد وإجراء المفاضلة بينهم وفقا  للمعايير العلمية والتعرف 

ووييععررفف  إإججرراائئيياا      (.Alhyasat, 2023الشروط اللازمة لأداء العمل وتحمل المسؤولية على أكمل وجه )

لكتروني، وهو عملية المفاضلة بين المتقدمين لملء خطوة اللاحقة لعميلة الاستقطاب الإال ببأأننهه

جراء الاختبارات والمقابلات إ إلكترونيا  عن طريق  المصارف التجارية العراقيةالوظيفة الشاغرة في 

 المتغيرهذا تغطية لكترونية بالاعتماد على التطبيقات المستندة للحاسب الآلي والإنترنت. وتم الإ

 (.12-8ستبانة )من خلال فقرات الا  هوقياس

 

 

للموارد ( α<=0.05)لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة   (:2Hoالفرضية الرئيسة الثانية )

التقييم و لكترونيا ، إالتدريب و لكترونيا ، إ الاختيارو لكترونيا ، إالاستقطاب )بأبعادها  لكترونيةالإ البشرية

 .المصارف التجارية العراقيةفي التواصل عن بعُد  فيلكترونيا ( إالتعويضات و ، لكترونيا  إ

( α<=0.05)لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة   (:3Hoالفرضية الرئيسة الثالثة )

بعُد العمليات و بعُد رضا الزبائن، و على الأداء التنظيمي بأبعاده )البُعد المالي، للتواصل عن بعُد 

 .المصارف التجارية العراقيةبعُد الابتكار والتعلم( في و الداخلية، 

 الموارد البشرية لا تتوسط العلاقة بينالتواصل عن بعُد فيفي    (:4Hoالفرضية الرئيسة الرابعة )

 .المصارف التجارية العراقيةفي ( α<=0.05)والأداء التنظيمي عند مستوى دلالة  لكترونيةالإ
 

  : أنموذج الدراسة

  ذلك:( يوضح 1قام الباحث بتطوير أنموذج افتراضي للدراسة، والشكل رقم )
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مجلة علمية محكمة تصدر عن جامعة الشرق الأوسط

 (.2022؛ جغام وآخرون، 2022بو الجبين، أ : 2023)العنقري والدخيل،  :لكترونيةالموارد البشرية الإ

  (Stavropoulou et al., 2023; Junior, & Alves, 2023)  :الأداء التنظيمي

 :التعريفات الاصطلاحية والإجرائية

 : ةتيالإجرائية الآ  ةغراض الدراسة فقد تم تبني التعريفات المفاهيميلأ 

 وهي الأنشطة التي تقوم بها المنظمات من خلال العنصر البشري  :لكترونيةالموارد البشرية الإ

لكتروني ومن خلال توفير العاملين والقوى البشرية بحسب التخصصات التي تطلبها إفيها بشكل 

مما يمكن المنظمة من ؛ لى العمل على تحسينها وتنميتها وتطويرها وتحفيزهاإالمنظمة، إضافة 

ووتتععررفف  إإججرراائئيياا      (.2017بلوغ أهدافها بشكل يتسم بالكفاءة والفاعلية وبشكل ريادي )العجلوني، 

النظم المرتبطة بالموارد على التقنيات المعتمدة على الأنترنت وأجهزة الحاسوب  تطبيق ببأأننههاا

 . وتم قياس هذا المتغير من خلال الأبعاد الآتية:المصارف التجارية العراقيةالبشرية ووظائفها في 
 

  وتتمثل  ،هو عملية إدارية تتكون من عدة مراحل لغاية توفير الموارد البشرية :لكترونياً إالاستقطاب

جل رفد المنظمات أ لكترونيا  من إلكترونيا  وجذب الموظفين إهذه المراحل بالإعلان عن الوظيفة 

 ,.Nag et alبالكوادر البشرية المؤهلة لإشغال الوظائف المختلفة بناءّ على تحليل الوظائف )

وهو البحث  الخطوة الأولى من عملية التوظيف عن طريق الإنترنت ووييععررفف  إإججرراائئيياا    ببأأننهه  (.2023

عن طريق البريد  المصارف التجارية العراقيةلوظائف الشاغرة في فضل للتقديم على اذب الأ وج

من خلال  هوقياسهذا المتغير تغطية لكتروني أو ملء نموذج خاص على مواقع الإنترنت. وتم الإ

 (.7-1ستبانة )فقرات الا 
 

  هو الامتداد الطبيعي لعملية التخطيط، والأداة الأساسية التي يمكن من خلالها  :لكترونياً إالاختيار

لى من تتوفر فيهم إاستقدام الأفراد وإجراء المفاضلة بينهم وفقا  للمعايير العلمية والتعرف 

ووييععررفف  إإججرراائئيياا      (.Alhyasat, 2023الشروط اللازمة لأداء العمل وتحمل المسؤولية على أكمل وجه )

لكتروني، وهو عملية المفاضلة بين المتقدمين لملء خطوة اللاحقة لعميلة الاستقطاب الإال ببأأننهه

جراء الاختبارات والمقابلات إ إلكترونيا  عن طريق  المصارف التجارية العراقيةالوظيفة الشاغرة في 

 المتغيرهذا تغطية لكترونية بالاعتماد على التطبيقات المستندة للحاسب الآلي والإنترنت. وتم الإ

 (.12-8ستبانة )من خلال فقرات الا  هوقياس
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 هدافا  مالية بحتة، مثل العائد على الاستثمار، والقيمة الاقتصادية المضافة ، أ يحوي  :البُعد المالي

ووييععررفف  إإججرراائئيياا    (. 2020وتكلفة المنتجات، والربحية، والتدفق النقدي، وغيرها )أبو عرب وأبو سويرح، 

المصارف التجارية زيادة الموارد، أو المحافظة على وجود موارد كافية، وتقليل التكلفة في  ببأأننهه

 (.34-30)ستبانة من خلال فقرات الا  هوتم تغطية هذا المتغير وقياس. العراقية
 

 مثل ، ورضا العملاء تعلق بجودة خدمة العملاء، والحصة السوقية ودرجة الولاء،ي :رضا الزبائن

ستجابة عن طريق تقديم منتجات وخدمات جديدة أو من خلال تحسين الخدمة والإ  تحقيق رغباتهم

التركيز على تلبية احتياجات  ووييععررفف  إإججرراائئيياا    ببأأننهه  (.2018)العنزي  همواحتياجاتالعملاء  ىإلى شكاو 

للمصارف التجارية العراقية بحيث توضع مؤشرات تعكس موقف العميل بالنسبة  همورغباتالزبائن 

وتم تغطية هذا القدرة على اجتذاب زبائن آخرين. و القدرة على الاحتفاظ بهم، و مثل: رضا الزبائن، 

 (.39-35) ستبانةمن خلال فقرات الا  هالمتغير وقياس

 :منشأة د هي الطريقة التي تعمل بها كل إدارة وكذلك الفرق، كما أنها تساع  العمليات الداخلية

التركيز على  ووتتععررفف  إإججرراائئيياا    ببأأننههاا  ((..2020عرب وأبو سويرح، أبو ))  التصنيع على تحقيق أهدافها

نظمة أ ومن أهمها نظام الخدمات و  ،المصارف التجارية العراقيةالعمليات الرئيسة التي تجُرى داخل 

 (.44-40)ستبانة من خلال فقرات الا  هوتم تغطية هذا المتغير وقياسالجودة والبرامج والصيانة. 

 ها المنظمة لتحقيق عمليات داخلية عالية بالقدرات التي يجب أن تنمو  يحدد: الابتكار والتعلم

التركيز  ووييععررفف  إإججرراائئيياا    ببأأننهه  (.2020)بوطورة وسمايلي،  المستوى تخلق قيمة للعملاء والمساهمين

وإعادة تركيب الأنماط المعروفة  على قدرات الموظفين وبناء مهاراتهم وفعالية أنظمة المعلومات

ستبانة من خلال فقرات الا  هوتم تغطية هذا المتغير وقياسمن المعرفة في أشكال فريدة أو مميزة. 

(45-49.) 

 البريد و الهواتف الذكية، و استخدام التكنولوجيا والأدوات الرقمية )مثل الإنترنت،  :التواصل عن بُعد

الاجتماعات عبر الفيديو( لتبادل المعلومات والتفاعل بين و المنصات الإلكترونية، و الإلكتروني، 

  .(Valero et al., 2019)الأفراد أو المجموعات دون الحاجة للتواجد الجسدي في نفس المكان 

الوسائل الرقمية التي يستخدمها الأفراد في المصارف التجارية العراقية  ووتتععررفف  إإججرراائئيياا    ببأأننههاا

أو مع الإدارة أثناء تنفيذ مهام إدارة الموارد البشرية  اوالتفاعل مع بعضهم بعضللتواصل 

تبادل الوثائق إلكتروني ا، واستخدام المنصات الإلكترونية و الإلكترونية، مثل الاجتماعات الافتراضية، 

من خلال  هوتم تغطية هذا المتغير وقياس .لتيسير العمليات والأنشطة الداخلية في المصرف

 (.59-50)ستبانة فقرات الا 
 

  العملية المنظمة والمستمرة التي تهدف إلى تزويدد وإكسداب الفدرد معدارف هو  :لكترونياً إالتدريب

و تغيير وجهات النظر والأفكار، والأسس السابقة لدى الأفراد بما ينسجم أ وقدرات ومهارات جديدة، 

العجلدوني، بيئة العمل وخاصة في الجوانب التكنولوجيدة والتنظيميدة )مع التغييرات التي تحدث في 

وتغددير  ة،كسدداب العدداملين مهددارات ومعددارف جديدددإعمليددة يددتم فيهددا  ووييععددددررفف  إإججرراائئييدددداا    ببأأننددددهه  .(2017

 ليسددلوكهم عددن طريددق تهيئددة بيئددة تفاعليددة غنيددة بالتطبيقددات المعتمدددة عددلى تقنيددة الحاسددب الآ 

 هوتم تغطية هذا المتغدير وقياسد. المصارف التجارية العراقيةاخل والشبكات والوسائط المتعددة د

 (.19-13)ستبانة من خلال فقرات الا 

  توفير أدوات ومعايير لقياس إنتاجية الأفراد، حيث تساعد هذه المعلومات على  :لكترونياً إالتقييم

قياس مستوى أداء  ببأأننههووييععررفف  إإججرراائئيياا      (.Alhyasat, 2023زيادة فعالية اتخاذ القرارات والتخطيط )

الفرد للأنشطة المختلفة المعرفية والعملية الفعلي بالمخطط باستخدام تقنيات الحاسوب وشبكة 

 المصارف التجارية العراقيةبحسب معايير محددة داخل  هاوواجبات وفقا  لمهام الوظيفة ،الإنترنت

من  ههذا المتغير وقياس وتم تغطيةه لعمله. دائأ نقاط القوة والضعف في طريقة  بهدف تحديد

 (.24-20ستبانة خلال فقرات الا 

  لكترونيا ، حيث تبتكر إالربط بين الحوافز والتعويضات المادية والمعنوية هي  :لكترونياً إالتعويضات

المنظمات طرقا  وأساليب تحفيزية ضمن نظامها تشمل المقترحات التي يقدمها العاملون 

تضمين نظام التعويضات عملية  ببأأننههااججرراائئيياا    تتععررفف  إإ  وو   (.2022الجبين، بو أ لكترونيا  )إلتحسين الأداء 

لتعويضات من الرواتب والأجور والمكافئات جميع ال -مالية وغير مالية -لكترونية المعايير الإفي 

 هوتم تغطية هذا المتغير وقياس. المصارف التجارية العراقيةالعاملين في  جميعوالهبات والحوافز ل

 (.29-25)ستبانة من خلال فقرات الا 

 :عبدارة عدن ربدط بدین كدل مدن الفعالية الوظيفية والفعالية الإستراتيجية. وتقددوم   الأداء التنظيمي

وظيفة التسويق والعلاقات داخل و عمليات الإنتدداج، و  المنتجددات، ينالفعالية الوظيفية علددى تحس

ستراتيجية التفدوق علدى المنافسين مدن خدلال التموقدع فدي نما تقتضدي الفعالية الإ يالمؤسسدة، ب

في  المصارف التجارية العراقيةمحصلة قدرة  ووييععررفف  إإججرراائئيياا    ببأأننهه  (.2018ق الجيدة )العنزي، اسو الأ 

وتوجيهها نحو تحقيق الأهداف المخطط لها. وتم قياسه من  ،الاستغلال الأمثل للموارد المتاحة لها

  :الآتي على النحو خلال أربعة أبعاد
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 هدافا  مالية بحتة، مثل العائد على الاستثمار، والقيمة الاقتصادية المضافة ، أ يحوي  :البُعد المالي

ووييععررفف  إإججرراائئيياا    (. 2020وتكلفة المنتجات، والربحية، والتدفق النقدي، وغيرها )أبو عرب وأبو سويرح، 

المصارف التجارية زيادة الموارد، أو المحافظة على وجود موارد كافية، وتقليل التكلفة في  ببأأننهه

 (.34-30)ستبانة من خلال فقرات الا  هوتم تغطية هذا المتغير وقياس. العراقية
 

 مثل ، ورضا العملاء تعلق بجودة خدمة العملاء، والحصة السوقية ودرجة الولاء،ي :رضا الزبائن

ستجابة عن طريق تقديم منتجات وخدمات جديدة أو من خلال تحسين الخدمة والإ  تحقيق رغباتهم

التركيز على تلبية احتياجات  ووييععررفف  إإججرراائئيياا    ببأأننهه  (.2018)العنزي  همواحتياجاتالعملاء  ىإلى شكاو 

للمصارف التجارية العراقية بحيث توضع مؤشرات تعكس موقف العميل بالنسبة  همورغباتالزبائن 

وتم تغطية هذا القدرة على اجتذاب زبائن آخرين. و القدرة على الاحتفاظ بهم، و مثل: رضا الزبائن، 

 (.39-35) ستبانةمن خلال فقرات الا  هالمتغير وقياس

 :منشأة د هي الطريقة التي تعمل بها كل إدارة وكذلك الفرق، كما أنها تساع  العمليات الداخلية

التركيز على  ووتتععررفف  إإججرراائئيياا    ببأأننههاا  ((..2020عرب وأبو سويرح، أبو ))  التصنيع على تحقيق أهدافها

نظمة أ ومن أهمها نظام الخدمات و  ،المصارف التجارية العراقيةالعمليات الرئيسة التي تجُرى داخل 

 (.44-40)ستبانة من خلال فقرات الا  هوتم تغطية هذا المتغير وقياسالجودة والبرامج والصيانة. 

 ها المنظمة لتحقيق عمليات داخلية عالية بالقدرات التي يجب أن تنمو  يحدد: الابتكار والتعلم

التركيز  ووييععررفف  إإججرراائئيياا    ببأأننهه  (.2020)بوطورة وسمايلي،  المستوى تخلق قيمة للعملاء والمساهمين

وإعادة تركيب الأنماط المعروفة  على قدرات الموظفين وبناء مهاراتهم وفعالية أنظمة المعلومات

ستبانة من خلال فقرات الا  هوتم تغطية هذا المتغير وقياسمن المعرفة في أشكال فريدة أو مميزة. 

(45-49.) 

 البريد و الهواتف الذكية، و استخدام التكنولوجيا والأدوات الرقمية )مثل الإنترنت،  :التواصل عن بُعد

الاجتماعات عبر الفيديو( لتبادل المعلومات والتفاعل بين و المنصات الإلكترونية، و الإلكتروني، 

  .(Valero et al., 2019)الأفراد أو المجموعات دون الحاجة للتواجد الجسدي في نفس المكان 

الوسائل الرقمية التي يستخدمها الأفراد في المصارف التجارية العراقية  ووتتععررفف  إإججرراائئيياا    ببأأننههاا

أو مع الإدارة أثناء تنفيذ مهام إدارة الموارد البشرية  اوالتفاعل مع بعضهم بعضللتواصل 

تبادل الوثائق إلكتروني ا، واستخدام المنصات الإلكترونية و الإلكترونية، مثل الاجتماعات الافتراضية، 

من خلال  هوتم تغطية هذا المتغير وقياس .لتيسير العمليات والأنشطة الداخلية في المصرف

 (.59-50)ستبانة فقرات الا 
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لكترونية بشكل إيجابي على لممارسات إدارة الموارد البشرية الإويؤثر الاستخدام الملائم  

مستوى التزام إدارة المنظمة وكادرها البشري، حيث تشجع ممارسات إدارة الموارد البشرية 

كالاستقطاب والتدريب والتنمية والتطوير والتحفيز وتقييم الأداء على العمل بشكل أفضل من أجل 

ي تلك الممارسات دورا  هاما  وأساسيا  في زيادة التزام وولاء العاملين تعزيز أداء المنظمة، كما تؤد

 . (Riahi, 2015)تجاه المنظمة وثقتهم بها 
 

  :مفهوم إدارة الموارد البشرية الإلكترونية 

إدارة الموارد البشرية الإلكترونية بأنها تحقيق الأهداف  (Amara, & Atia, 2016)عرف  

لكتروني للكفاءة من القوى والمستوحاة من القدرة على الاستقطاب الإ لكترونيإالتنظيمية بشكل 

 العاملة بها، والتي تشترط تنميتها والاحتفاظ بها على مستوى كل منظمة أعمال.

لكترونيا  خصيصا  لإدارة الموارد إالنظام المصمم  بأنها الإلكترونية البشرية الموارد وتعرف إدارة

لومات التي يحتاجها المديرون لاتخاذ القرارات المتعلقة بفعالية وكفاءة البشرية من خلال توفير المع

الرفع من مستوى أدائه ليؤدي دوره في تحقيق الأهداف التنظيمية و استخدام العنصر البشري، 

(Brandão et al., 2019). 

لكتروني فرعي لنظم معلومات التسيير إوإدارة الموارد البشرية الإلكترونية ما هي إلا نظام 

تسيير و الخاصة بالموظفين داخل التنظيم، بشكل متكامل والتي تشمل التسيير التنبؤي للعمال، 

تسيير الأجور من أجل جودة و المسارات المهنية للعمال، و تسيير الكفاءات، و العملية التكوينية، 

 (.2017الدرمكي، ونيا  )لكتر إالتخطيط والقرارات المتعلقة بالموارد البشرية 

يدل مصطلح ممارسات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية على مجموعة من الأنشطة  

لكترونيا  على أرض الواقع وتوجهها إوالعمليات التي من شأنها ترجمة سياسات إدارة الموارد البشرية 

أجل الوصول إلى الأهداف نحو تحسين وتطوير الأداء والارتقاء بمستوى معارف ومهارات وخبرات من 

 (. Esterhuyse & Scholtz, 2016لكتروني )إستراتيجية للمنظمة وبشكل الإ 

 ،وقد تباينت آراء الباحثين والمفكرين في تحديد ممارسات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية 

لتوظيف لكتروني، والاستقطاب والكتروني، والتحليل الوظيفي الإفمنهم من حددها بالتخطيط الإ

(، وهناك من أضاف على 2014خشمان، لكتروني )لكتروني، وتقييم الأداء الإلكتروني، والتدريب الإالإ

ستراتجيات إ الآخر بثلاث  هم(. كما حصرها بعضRiahi, 2015ماسبق تصميم العمل وتقييم الأداء )

ستراتيجية إ ارد البشرية، و ستراتيجية إدارة أداء المو إ ستراتيجية بناء وتشكيل الموارد البشرية، و إ ضمت: 

 (. Nyathi & Kekwaletswe, 2023التعويض والمكافآت )

  :حدود الدراسة

 . المصارف التجارية العراقية: اقتصرت هذه الدراسة على االلححددوودد  االملمككااننييةة .1

 .(2024/2025في الفترة )هذه الدراسة أنجزت : االلززممننييةةااللححددوودد   .2

التجارية تمثلت الحدود البشرية في الإدارة العليا والوسطى في المصارف : االلححددوودد  االلببشرشرييةة .3

 .العراقية

 الموارد البشرية هيهمة م اتعو موض ة: اقتصرت هذه الدراسة على ثلاثاالملمووضضووععييةةااللححددوودد   .4

التقييم و ، لكترونيا  إالتدريب و ، لكترونيا  إالاختيار و لكترونيا ، إالاستقطاب بأبعادها ) لكترونيةالإ

بعُد رضا الزبائن، و ( والأداء التنظيمي بأبعاده )البعُد المالي، لكترونيا  إالتعويضات و ،  لكترونيا  إ

 .والتواصل عن بعُد بعُد الابتكار والتعلم(و بعُد العمليات الداخلية، و 
 

  :الإطار النظري

 :لكترونيةالمبحث الأول إدارة الموارد البشرية الإ

لقد نتج عن التطور الهائل في تكنولوجيا المعلومات والاتصال، سلسلة من الضغوطات 

إلى تبني كل تطبيق حديث في نظم معلوماتها، وما ينبثق عنه من  بالمنظماتاللاإرادية التي دفعت 

استخدام للبيانات في مختلف تقاريرها الإدارية، وضرورة تقسيم نظم معلوماتها إلى نظم فرعية 

نظم المعلومات و نظم معلومات الإنتاج، و ة لها، ومنها: نظم معلومات التسويق، وظيفي

نظم المعلومات المالية ونظم معلومات الموارد البشرية موضوعنا في هذه الجزئية و المحاسبية، 

 (.2019صويص وعابدين، )

إلى نترنت تطورت أساليب التواصل والحصول على المعلومات بشكل جذري أدى مع ظهور الإ 

لكترونية بمختلف أبعادها، وبالمثل فقد ظهرت مجالات لتطبيق تقنيات المعلومات ظهور التجارة الإ

والاتصالات في إدارة الموارد البشرية تنصب أساسا  في تيسير تحديث بيانات الموارد البشرية وأتمتة 

فاق جديدة لم ما تمتد لآ العمليات الروتينية وإتاحة وسائط جديدة لتدريب وتطوير الموارد البشرية، ك

تطرق بعد. وأن هذا المجال الذي أدى إلى تطور تقنيات تأمين البيانات كان له إسهام كبير في تمكين 

 & ,Bhattacharjee) تطبيق تقنيات المعلومات والاتصالات في إدارة الموارد البشرية

Bhattacharjee, 2015). 

 مع يتماشى بشكل البشرية الموارد إدارة في والاتصالات المعلومات تقنيات توظيف ويمكن

 في السائدة والممارسات المفاهيم ذلك ويعكس. البشرية مواردها بإدارة المتعلقة المنظمة ثقافة

 ,Salkic) التقنيات هذه استخدام سياق في للعاملين به يسُمح لا أو يسُمح ما تحدد والتي المنظمة،

2014). 
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لكترونية بشكل إيجابي على لممارسات إدارة الموارد البشرية الإويؤثر الاستخدام الملائم  

مستوى التزام إدارة المنظمة وكادرها البشري، حيث تشجع ممارسات إدارة الموارد البشرية 

كالاستقطاب والتدريب والتنمية والتطوير والتحفيز وتقييم الأداء على العمل بشكل أفضل من أجل 

ي تلك الممارسات دورا  هاما  وأساسيا  في زيادة التزام وولاء العاملين تعزيز أداء المنظمة، كما تؤد

 . (Riahi, 2015)تجاه المنظمة وثقتهم بها 
 

  :مفهوم إدارة الموارد البشرية الإلكترونية 

إدارة الموارد البشرية الإلكترونية بأنها تحقيق الأهداف  (Amara, & Atia, 2016)عرف  

لكتروني للكفاءة من القوى والمستوحاة من القدرة على الاستقطاب الإ لكترونيإالتنظيمية بشكل 

 العاملة بها، والتي تشترط تنميتها والاحتفاظ بها على مستوى كل منظمة أعمال.

لكترونيا  خصيصا  لإدارة الموارد إالنظام المصمم  بأنها الإلكترونية البشرية الموارد وتعرف إدارة

لومات التي يحتاجها المديرون لاتخاذ القرارات المتعلقة بفعالية وكفاءة البشرية من خلال توفير المع

الرفع من مستوى أدائه ليؤدي دوره في تحقيق الأهداف التنظيمية و استخدام العنصر البشري، 

(Brandão et al., 2019). 

لكتروني فرعي لنظم معلومات التسيير إوإدارة الموارد البشرية الإلكترونية ما هي إلا نظام 

تسيير و الخاصة بالموظفين داخل التنظيم، بشكل متكامل والتي تشمل التسيير التنبؤي للعمال، 

تسيير الأجور من أجل جودة و المسارات المهنية للعمال، و تسيير الكفاءات، و العملية التكوينية، 

 (.2017الدرمكي، ونيا  )لكتر إالتخطيط والقرارات المتعلقة بالموارد البشرية 

يدل مصطلح ممارسات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية على مجموعة من الأنشطة  

لكترونيا  على أرض الواقع وتوجهها إوالعمليات التي من شأنها ترجمة سياسات إدارة الموارد البشرية 

أجل الوصول إلى الأهداف نحو تحسين وتطوير الأداء والارتقاء بمستوى معارف ومهارات وخبرات من 

 (. Esterhuyse & Scholtz, 2016لكتروني )إستراتيجية للمنظمة وبشكل الإ 

 ،وقد تباينت آراء الباحثين والمفكرين في تحديد ممارسات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية 

لتوظيف لكتروني، والاستقطاب والكتروني، والتحليل الوظيفي الإفمنهم من حددها بالتخطيط الإ

(، وهناك من أضاف على 2014خشمان، لكتروني )لكتروني، وتقييم الأداء الإلكتروني، والتدريب الإالإ

ستراتجيات إ الآخر بثلاث  هم(. كما حصرها بعضRiahi, 2015ماسبق تصميم العمل وتقييم الأداء )

ستراتيجية إ ارد البشرية، و ستراتيجية إدارة أداء المو إ ستراتيجية بناء وتشكيل الموارد البشرية، و إ ضمت: 

 (. Nyathi & Kekwaletswe, 2023التعويض والمكافآت )
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لكترونيا  عن الموارد البشرية ذات إلكتروني بأنها عملية البحث تعرف عملية الاستقطاب الإ

خصائص وصفات معينة وجذبها لتقديم طلبات توظيف لدى المنظمة لشغل الوظائف الشاغرة في 

الوقت الحالي أو المستقبل، والمفاضلة فيما بينها للوصول إلى الشخص المناسب لشغل الوظيفة 

(Bansal et al., 2023وبموجب ه .) ذه العملية تتمكن إدارة الموارد البشرية من تلبية احتياجاتها من

الموارد البشرية من خلال توظيف الأفراد الذين وقع عليهم الاختيار وبالتالي ضمان استمرارية عمل 

 (.Stone & Dulebohn, 2013المنظمة )

 :لكترونياً إ الاختيار ثانياً 
لكتروني للأفراد لشغل الوظائف تقوم إدارة الموارد بموجب هذه العملية وبعد الاستقطاب الإ  

البشرية بالمفاضلة بين المترشحين والوصول إلى الشخص المناسب لشغل الوظيفة، فالاختيار يعني 
انتقاء الفرد المناسب لشغل الوظيفة، بينما التعيين يعني وضع ذلك الشخص في المكان الذي 

 (. Stone & Dulebohn, 2013يتناسب مع قدراته وإمكاناته )
وتتم هذه العملية وفق عدة اعتبارات منها مستوى التعليم والخبرة والسمات الشخصية 

والجسمية لشاغل الوظيفة، كما أن القيام بهذه العملية بالطريقة الصحيحة وبالاعتماد على أسس 

ف المترتبة ومبادئ علمية من شأنه أن يؤدي إلى الحد من معدل دوران العاملين، وتخفيض التكالي

على عمليات التوظيف، وتحسين مردودية المنظمة، بالإضافة إلى تحقيق الرضا الوظيفي وزيادة 

  (.Bharti, 2016الولاء للمنظمة وتعزيز الثقة بها )

 :لكترونياً إالتدريب ثالثاً 

لكتروني بأنه أسلوب منظم ومستمر موجه نحو الارتقاء بمستوى أداء الأفراد يعرف التدريب الإ 

لكترونيا  من خلال اتساع مداركهم وزيادة معارفهم ومهاراتهم وقدراتهم فيما يتعلق بالأنشطة إ

(، ولكي تتحقق الغاية من Parry, 2011والمهام التي يقومون بها في الوقت الحالي والمستقبل )

وني وجب تطبيق ما اكتسبوه من مهارات وقدرات على أرض الواقع أثناء أدائهم لكتر التدريب الإ

 (.Jackson et al., 2018لمهامهم ووظائفهم )

لكتروني في توفير أكبر شريحة ممكنة من الكوادر البشرية وتتلخص أهمية التدريب الإ 

فة والقدرات والإمكانات المؤهلة تكنولوجيا ، وممن تتوفر لديهم أحدث المهارات والخبرات والمعر 

بتكار لتحقيق الأداء الجيد والفعال لما يقومون به من وظائف ومهام، وتعزيز القدرة على الإبداع والا 

لكتروني يمثل (. وعلى اعتبار أن التدريب الإNyathi, 2024وتحقيق الميزة التنافسية للمنظمة )

لكترونية إيجابية تتمثل في تعظيم قدرات إاسات استثمارا  في الموارد البشرية فإن لهذا الاستثمار انعك

 (. Steinmetz et al., 2011وإمكانات العاملين لأداء الوظائف والمهام )

التكوين عن و التأهيل، و كما سمحت نظم المعلومات الحديثة بأتمتة بعض الأنشطة كالأجور، 

 ,Al-zubaidi & Nazemبعد...وهذا من شأنه تقليص التكاليف، والوقت المترتب عن تأهيل الأفراد )

2019.) 

لكترونية بأنه أحد ( إلى مفهوم إدارة الموارد البشرية الإAmara & Atia, 2016)وأشار 

التطبيقات الخاصة أو البرامج الجاهزة في المؤسسة، والمتعلقة بالعامل البشري هدفها تحقيق 

 الكفاءة والفعالية.

لكتروني الإلكترونية بأنها النظام عرف الباحث إدارة الموارد البشرية الإي ؛وبناء  على ما سبق

المنبثق عن نظم المعلومات بصفة عامة، ويختص بتسيير المورد البشري بصفة خاصة والخوض في 

كل ما يتعلق به، هدفه الأساس عصرنة العنصر البشري وتنمية كفاءته وتحسين فعاليته، وبالتالي 

المعلومات الرفع من أدائه على مستوى المنظمة، والذي يعتمد أساسا  على مصداقيته في توفير 

 وحيادية الإدارة في تسييرها للمورد البشري. ،الخاصة به

 :لكترونيةأبعاد الموارد البشرية الإ

لكترونية راسته وفي أنموذج الدراسة إلى خمسة أبعاد للموارد البشرية الإفي دالباحث  أشار

،  لكترونيا  إ، التقييم لكترونيا  إلكترونيا ، الاختيار الكترونيا ، التدريب إالاستقطاب وتمثلت في )

 الآتي:وعلى النحو ( لكترونيا  إالتعويضات 

 :إلكترونياً الاستقطاب أولاً 

لعمل بتقديم طلباتهم للكتروني في السماح للمتقدمين بسط صور الاستقطاب الإأ تتمثل 

وتلجأ منظمات الأعمال إلى  ،نترنتلكتروني أو عبر ملء نموذج على موقع الإ بشكل رقمي عبر البريد الإ

نترنت يمكن من خلالها للراغبين في العمل التقدم للوظائف المتاحة أو حتى إنشاء مواقع على الإ 

ن التحدي الأساس في هذا المقام هو أ  إلاتقديم بياناتهم انتظارا  لتوفر وظيفة ملائمة في المستقبل. 

تضافر جهود مجموعات الشركات التي  ةكر نترنت للموقع. وهنا نطرح فكيفية اجتذاب متصفحي الإ 

لكتروني مما يعظم من قيمة الموقع تعمل في مجالات مماثلة لبناء مواقع مشتركة للاستقطاب الإ

 .(Nyathi & Kekwaletswe, 2023)ويعظم أيضا من العائد على الاستثمار 

قاعدة بيانات لكتروني في شكله الجديد يبدأ حين تنشئ منظمة الأعمال ولكن الاستقطاب الإ

الوظائف التي تحوي مختلف متطلبات كل وظيفة من مؤهلات علمية ومهارات إضافية وخبرات 

( للمتقدمين بناء  على مدى مطابقة initial blockingمكتسبة بحيث يتم الحجب المبدئي )

 (.Gadzali et al., 2023) امواصفاتهم للوظيفة المعنية من عدمه
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(Bansal et al., 2023وبموجب ه .) ذه العملية تتمكن إدارة الموارد البشرية من تلبية احتياجاتها من

الموارد البشرية من خلال توظيف الأفراد الذين وقع عليهم الاختيار وبالتالي ضمان استمرارية عمل 

 (.Stone & Dulebohn, 2013المنظمة )

 :لكترونياً إ الاختيار ثانياً 
لكتروني للأفراد لشغل الوظائف تقوم إدارة الموارد بموجب هذه العملية وبعد الاستقطاب الإ  

البشرية بالمفاضلة بين المترشحين والوصول إلى الشخص المناسب لشغل الوظيفة، فالاختيار يعني 
انتقاء الفرد المناسب لشغل الوظيفة، بينما التعيين يعني وضع ذلك الشخص في المكان الذي 

 (. Stone & Dulebohn, 2013يتناسب مع قدراته وإمكاناته )
وتتم هذه العملية وفق عدة اعتبارات منها مستوى التعليم والخبرة والسمات الشخصية 

والجسمية لشاغل الوظيفة، كما أن القيام بهذه العملية بالطريقة الصحيحة وبالاعتماد على أسس 

ف المترتبة ومبادئ علمية من شأنه أن يؤدي إلى الحد من معدل دوران العاملين، وتخفيض التكالي

على عمليات التوظيف، وتحسين مردودية المنظمة، بالإضافة إلى تحقيق الرضا الوظيفي وزيادة 

  (.Bharti, 2016الولاء للمنظمة وتعزيز الثقة بها )

 :لكترونياً إالتدريب ثالثاً 

لكتروني بأنه أسلوب منظم ومستمر موجه نحو الارتقاء بمستوى أداء الأفراد يعرف التدريب الإ 

لكترونيا  من خلال اتساع مداركهم وزيادة معارفهم ومهاراتهم وقدراتهم فيما يتعلق بالأنشطة إ

(، ولكي تتحقق الغاية من Parry, 2011والمهام التي يقومون بها في الوقت الحالي والمستقبل )

وني وجب تطبيق ما اكتسبوه من مهارات وقدرات على أرض الواقع أثناء أدائهم لكتر التدريب الإ

 (.Jackson et al., 2018لمهامهم ووظائفهم )

لكتروني في توفير أكبر شريحة ممكنة من الكوادر البشرية وتتلخص أهمية التدريب الإ 

فة والقدرات والإمكانات المؤهلة تكنولوجيا ، وممن تتوفر لديهم أحدث المهارات والخبرات والمعر 

بتكار لتحقيق الأداء الجيد والفعال لما يقومون به من وظائف ومهام، وتعزيز القدرة على الإبداع والا 

لكتروني يمثل (. وعلى اعتبار أن التدريب الإNyathi, 2024وتحقيق الميزة التنافسية للمنظمة )

لكترونية إيجابية تتمثل في تعظيم قدرات إاسات استثمارا  في الموارد البشرية فإن لهذا الاستثمار انعك

 (. Steinmetz et al., 2011وإمكانات العاملين لأداء الوظائف والمهام )
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 :المبحث الثاني الأداء التنظيمي

المؤسسة من الفاعلية، يتم قياس أداء المنظمة من خلال معايير للوقوف على مدى قرب 

(. حيث تشير الفاعلية Shehada et al., 2020وتشمل كل من مقاييس الفعالية الداخلية والخارجية )

إلى الأهداف المتحققة أو تحقيق الأهداف المحددة من قبل المؤسسة بغدض النظدر عن التكاليدف 

ت إلى المخرجات، فإذا تم تحقيق المترتبة على هذه الأهداف، أما الكفاءة فتشير إلى نسبة المدخلا 

فإن الكفاءة تكون أعلى، كذلك الأداء يتضمن مقاييس أخرى كمقاييس  ،مخرجات معينة بمدخلات أقل

الحوادث ومعدلات الدورات والغياب والتأخير، حيث إن الفرد العامل الجيد هو الذي تكون إنتاجيته 

رتبطة بالعمل كالانتظام في الدوام وقلة عالية، وكذلك الذي يسهم أداؤه في تقليل المشاكل الم

 (.2015، كحيليحوادث العمل )

 :مفهوم الأداء التنظيمي

يوُجد تفسيرات عديدة حول مصطلح الأداء التنظيميّ، حيث يتضمّن تحليل أداء الشركة حول 

ومقارنتها مع أهدافها والغاية التي وُجدت من أجلها، ويشمل هذا التحليل مخرجات أو نتائج حقيقية، 

 .(2014إدريس والغالبي، )ن على الأداء التنظيمي و ستراتيجيالنواتج المقصودة، ويركزّ المخططون الإ 

يقُسم مصطلح الأداء التنظيمي إلى كلمتين، الأداء وهو عملية أو إجراء لأداء وظيفة أو مهمة 

لغرض معا د تعمل محددة، أما التنظيمية، فهي صفة التنظيم، وهي مجموعة منظمة من الأفرا

 .(Budiarto et al., 2024)محدد، فمصطلح الأداء التنظيمي متشابه مع معنى الفعالية التنظيمية 

يحظى مفهوم الأداء التنظيمي بأولوية كبيرة في جميع المنظمات عبر العالم، فدلا يمكدن أن تقدوم        

ظيمدي لجميدع الوظدائف بصدورة شركة أو منظمدة أو مؤسسدة حكوميدة كاندت أم خاصدة دون الأداء التن

 (. 2018بوحديد، مجتمعة )

ن حيدداة المددنظمات تعتمددد بصددورة أساسددية عددلى الأداء التنظيمددي فيهددا، فإنجدداز إ ويمكددن القددول        

العدداملين لمهدداهم بصددورة مميددزة أو بالوجدده المطلددوب في أقددل تقدددير سدديقود المنظمددة نحددو تحقيددق 

ن إق النمو والبقاء وحتى التوسع، وعلى العكس من ذلدك، فدأهدافها المنشودة، وبالتالي ضمان تحقي

أداء العددداملين لمهدددامهم بصدددورة سددديئة سددديقود بالضردددورة إلى فشدددل المفصدددل الدددذي يعمدددل ضدددمنه 

العاملون، وبالتالي التدأثير في اتجداه المنظمدة العدام والدذي قدد يقدود إلى تراجدع المنظمدة بشدكل كدُلي 

(Rony et al., 2024.) 

 :لكترونياً إالتقييم  رابعاً 

لكترونيا  تفتقر إلى وجود إطار نظري متكامل فهي تقتصر على إما زالت عملية التقويم 

لى إالتعرف من خلال محاولات يبديها الباحثون في هذا المجال بهدف تحسين أداء التنظيمات الإدارية 

نواحي الضعف والقوة، بالتالي فإن هذه العملية ما زالت في مراحلها الأولى بسبب تنوع أهدافها 

  (. 2023ورة آلية واضحة للقيام بها)العنقري والدخيل، وضعف الحوافز وعدم بل

إن التحسين المستمر بالأداء يتطلب سرعة الاستجابة للتغيرات من ناحية وتبسيط الإجراءات 

والفعاليات من ناحية أخرى، لذا فإن هناك علاقة تكاملية بين الجودة وسرعة الاستجابة للتطوير 

 (.2022التكامل بعين الاعتبار عند اعتماد أي تغيير أو تطوير )الفيفي، والإنتاجية، ويجب أن يؤخذ معيار 

يمكن القول بأن الأداء المرضي يتضمن مجموعة من المتغيرات من حيث أداء العمل بفاعلية 

(. من 2022مع حد أدنى من المعوقات والسلبيات الناجمة عن سلوكه في العمل)جغام وآخرون، 

فاعلية الأهداف المتحققة أو تحقيق إلى مفهوم الإنتاجية الذي يشير المفاهيم المرتبطة بالأداء 

الأهداف المرجوة من قبل المنظمة أو المؤسسة بغض النظر عن التكاليف المترتبة عن هذه 

 الأهداف.

 :لكترونياً إالتعويضات  خامساً 

ط بدين تمارس المنظمات ذات النهج الأخضر دورا هاما في تطوير أنظمة التعويضدات التدي تدرب

بل وتبتكر المنظمات طرقا  وأسداليب تحفيزيدة ضدمن  ،الحوافز والتعويضات المادية والمعنوية والأداء

وكذلك إجراء المنافسدات التشدجيعية  ،نظامها تشمل المقترحات التي يقدمها العاملون لتحسين الأداء

عبر المسابقات بين الوحددات والعداملين لاسدتخراج الأداء الأفضدل وحتدى أن بعدض المدنظمات تسدعى 

 (.  (Milliman, 2013في نظامها للوصول إلى تعويضات وحوافز على مستوى المنظمة

وتددعم السدلوكات  كترونيدة في مندع السدلوكات السدلبية الضدارة بالبيئدةلالتعويضات الإ تسهم

لكترونيددة مددن قبددل فكددار الإدعم المبددادرات والإبددداعات الخلاقددة ذات الأ تددكددما  ،يجابيددة النافعددة بهدداالإ

لكترونية ترتكدز أن القرارات الإ Zoogah( (2011(. ويضيف Masri, 2016العاملين تجاه دعم المنظمة )

عداملين يعتمدد تسدليط الضدوء عدلى على نظام تعويضات فعال وإدارة أداء متميدزة وتددريب وتطدوير لل

 Jabbar and Abid( (2014السلوك الفاعل والحماية والأمان والمسؤولية تجاه المنظمة, أمدا دراسدة 

لكترونيددا  تجدداه الأداء يكددون بددالحوافز الماديددة وغددير الماديددة إفتسددلط الضددوء عددلى أن تحفيددز العددامين 

ن أ و  ،يريهم بطرح وتطبيق الأفكار الداعمدة لدلأداء)المعنوية( ويكون كذلك بالقدوة الفاعلة من قبل مد

لكترونيدة يكوندون أكدث فاعليدة العاملين الذين يعملون في شركات ومؤسسات مطبقة للممارسات الإ

 ودافعيه تجاه المنظمة من غيرهم.
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 :المبحث الثاني الأداء التنظيمي

المؤسسة من الفاعلية، يتم قياس أداء المنظمة من خلال معايير للوقوف على مدى قرب 

(. حيث تشير الفاعلية Shehada et al., 2020وتشمل كل من مقاييس الفعالية الداخلية والخارجية )

إلى الأهداف المتحققة أو تحقيق الأهداف المحددة من قبل المؤسسة بغدض النظدر عن التكاليدف 

ت إلى المخرجات، فإذا تم تحقيق المترتبة على هذه الأهداف، أما الكفاءة فتشير إلى نسبة المدخلا 

فإن الكفاءة تكون أعلى، كذلك الأداء يتضمن مقاييس أخرى كمقاييس  ،مخرجات معينة بمدخلات أقل

الحوادث ومعدلات الدورات والغياب والتأخير، حيث إن الفرد العامل الجيد هو الذي تكون إنتاجيته 

رتبطة بالعمل كالانتظام في الدوام وقلة عالية، وكذلك الذي يسهم أداؤه في تقليل المشاكل الم

 (.2015، كحيليحوادث العمل )

 :مفهوم الأداء التنظيمي

يوُجد تفسيرات عديدة حول مصطلح الأداء التنظيميّ، حيث يتضمّن تحليل أداء الشركة حول 

ومقارنتها مع أهدافها والغاية التي وُجدت من أجلها، ويشمل هذا التحليل مخرجات أو نتائج حقيقية، 

 .(2014إدريس والغالبي، )ن على الأداء التنظيمي و ستراتيجيالنواتج المقصودة، ويركزّ المخططون الإ 

يقُسم مصطلح الأداء التنظيمي إلى كلمتين، الأداء وهو عملية أو إجراء لأداء وظيفة أو مهمة 

لغرض معا د تعمل محددة، أما التنظيمية، فهي صفة التنظيم، وهي مجموعة منظمة من الأفرا

 .(Budiarto et al., 2024)محدد، فمصطلح الأداء التنظيمي متشابه مع معنى الفعالية التنظيمية 

يحظى مفهوم الأداء التنظيمي بأولوية كبيرة في جميع المنظمات عبر العالم، فدلا يمكدن أن تقدوم        

ظيمدي لجميدع الوظدائف بصدورة شركة أو منظمدة أو مؤسسدة حكوميدة كاندت أم خاصدة دون الأداء التن

 (. 2018بوحديد، مجتمعة )

ن حيدداة المددنظمات تعتمددد بصددورة أساسددية عددلى الأداء التنظيمددي فيهددا، فإنجدداز إ ويمكددن القددول        

العدداملين لمهدداهم بصددورة مميددزة أو بالوجدده المطلددوب في أقددل تقدددير سدديقود المنظمددة نحددو تحقيددق 

ن إق النمو والبقاء وحتى التوسع، وعلى العكس من ذلدك، فدأهدافها المنشودة، وبالتالي ضمان تحقي

أداء العددداملين لمهدددامهم بصدددورة سددديئة سددديقود بالضردددورة إلى فشدددل المفصدددل الدددذي يعمدددل ضدددمنه 

العاملون، وبالتالي التدأثير في اتجداه المنظمدة العدام والدذي قدد يقدود إلى تراجدع المنظمدة بشدكل كدُلي 

(Rony et al., 2024.) 
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 :العمليات الداخلية :ثانياً 

يتم قياس فعالية الأنظمة الداخلية للمؤسسة من أجل ضمان تنافسيتها، ومن أهمها نظام 

عدد المنتوجات الجديدة(، هذا بالإضافة إلى نظام و عدد براءات الاختراع، و التجديد)البحوث، 

 (.Shehada et al., 2020آجال الإنتاج(، ونظام خدمة ما بعد البيع أيضا  )و الإنتاج)جودة المنتجات، 

كما إن العمليات الداخلية معنية بإدارة نظام إنتاج كامل والعملية التي تحوّل المدخلات )في 

ا أو شكل المواد الخام والعمالة  والطاقة( إلى مخرجات )على شكل سلع و/أو خدمات(، أو تقدم منتج 

خدمات. تنتج العمليات المنتجات وتضبط الجودة وتخلق الخدمة. تشمل العمليات الداخلية قطاعات 

مثل الأنظمة المصرفية والمستشفيات والشركات والعمل مع الموردّين والعملاء واستخدام 

دة من الوظائف الرئيسة في المنظمة إلى جانب سلاسل التوريد والتسويق التكنولوجيا. العمليات واح

ستراتيجي واليومي للسلع والتمويل والموارد البشرية. تتطلب مهمّة العمليات إدارة كل من الإنتاج الإ 

 .(Jacobides et al., 2018)والخدمات 

 :الابتكار والتعلم :ثالثاً 

تنمو فيها المنظمة من أجل تحقيق عمليات داخلية يحدد هذا الجانب القدرات التي يجب أن 

عالية المستوى التي تخلق قيمة للعملاء والمساهمين، يؤكد جانب الابتكار على ثلاث قدرات: قدرات 

الموظف وإعادة توجيهها )تعليم وتطوير الموظفين، قياس رضا الموظفين، وفاء الموظفين، إنتاجية 

 (.Shehada et al., 2020جراء للمسؤولية )، التحفيز وتحمل الإ الموظفين(، فعالية أنظمة المعلومات

وهي تتعلق بقدرة المؤسسة على تطوير منتجات جديدة وتعلم أو ابتكار تقنية متقدمة 

وتطبيق سياسات إدارية حديثة. وقد تشمل هذه المهام تطبيق أسلوب إداري جديد، يقوم على تقدير، 

دد الاقتراحات المقدمة والمنفذة من العاملين، والدوافع وتقديم عدد من المنتجات الجديدة، وع

والحوافز لدى العاملين للابتكار والتطوير، لأنه دون التعلم والإبداع والابتكار لا يمكن الاستمرار، وذلك 

 .(2022الهاشم والشعار، )لأن المنافسين يتطورون 
  

 :البُعد المالي: رابعاً 

الربحية، و تكلفة المنتجات، و يحوي هذا المحور أهدافا مالية بحتة مثل: العائد على الاستثمار، 

لك النسب المالية والأرقام المالية المختلفة، كذلك قد تكون تالتدفق النقدي، ويستخدم لقياس و 

ت غير بعض الأرقام المالية مهمة في وقت ما مثل التدفق النقدي في أوقات العسرة، أما الشركا

ن المنظمات بشكل عام يجب أن تعمل على تحسين مستوى أ ( إلى 2015 )أشار الحاج علي

ن تلك الدراسة تعُد حجر الأساس إ الأداء التنظيمي بصورة مستمرة ومخططة ومدروسة بشكل جيد، إذ 

في مواجهة التغييرات البيئية السريعة والمتكررة والتي تواجهها المنظمة بصورة مستمرة، إذ ستتمكن 

مواجهة تلك التغيرات عبر امتلاكها لأفراد عاملين يتمتعون بمهارات وقدرات عالية من المنظمة من 

 بداع والابتكار، وهو ما يزيد من قوة الموقع التنافسي للمنظمة وتحسين الوضع السوقي لها.الإ 

وهو انعكاس لكيفية استخدام المنظمة  ،هو محصلة العمليات التي تقوم بها المنظمةإذن، 

استثمارها بشكل يجعلها قادرة على تحقيق أهدافها. ويمكن تقسيم الأداء التنظيمي حسب لمواردها و 

سهمت كل أ ويتجسد في الإنجازات التي   :Overall performance الأداء الكلي معيار الشمولية إلى

في تحقيقها، ومن  هالوظائف والأنظمة الفرعية للمنظمة في تحقيقها دون انفراد جزء أو عنصر وحد

لال الأداء الكلي يمكن الحكم على مدى تحقيق المنظمة وبلوغها لأهدافها العامة كالاستمرارية خ

: ويقصد به الأداء الذي يتحقق على مستوى Partial Performanceالأداء الجزئي و  .والنمو والربحية

لى تحقيق ن كل نظام فرعي يسعى إإ الأنظمة الفرعية للمنظمة والوظائف الأساسية الخاصة بها, إذ 

أهدافه الخاصة به، لا أهداف الأنظمة الأخرى. وبتحقيق مجموع أداءات الأنظمة الفرعية يتحقق الأداء 

 .(Zhao, 2016) الكلي للمنظمة

 :أبعاد الأداء التنظيمي
  :رضا الزبائن :أولاً

ن هؤلاء الزبائن لأ  ؛ن توجه اهتمامها إلى تلبية احتياجات ورغبات زبائنهاأ إن المنظمة تحتاج إلى 
هم الذين يدفعون للمنظمة لتغطية التكاليف وتحقيق الأرباح، من خلال هذا المنظور توضع 

درجة الولاء، و الحصة السوقية، و مؤشرات تعكس وضع العميل بالنسبة للمنظمة مثل: رضا الزبائن، 
 (.Duchin et. al., 2017القدرة على اجتذاب العميل، وربحية العميل )و القدرة على الاحتفاظ بالزبون، و 

فالمؤسسات التي لا تقوم بقياس مثل هذه الأهداف والتي لا تتابع احتياجات وطلبات زبائنها 

هم مهددة بعدم تحقيق أهدافها. هناك عدة مؤسسات تطلب من زبائنها إبداء اواقتراحاتهم وشكو 

لى رغبات إعات للتعرف عملية الاستطلا  تستمر الرأي في الخدمة بعد تلقيها، في حين أنه يجب أن

 .(Dess et al., 2014)واحتياجات زبائنها 
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 :العمليات الداخلية :ثانياً 

يتم قياس فعالية الأنظمة الداخلية للمؤسسة من أجل ضمان تنافسيتها، ومن أهمها نظام 

عدد المنتوجات الجديدة(، هذا بالإضافة إلى نظام و عدد براءات الاختراع، و التجديد)البحوث، 

 (.Shehada et al., 2020آجال الإنتاج(، ونظام خدمة ما بعد البيع أيضا  )و الإنتاج)جودة المنتجات، 

كما إن العمليات الداخلية معنية بإدارة نظام إنتاج كامل والعملية التي تحوّل المدخلات )في 

ا أو شكل المواد الخام والعمالة  والطاقة( إلى مخرجات )على شكل سلع و/أو خدمات(، أو تقدم منتج 

خدمات. تنتج العمليات المنتجات وتضبط الجودة وتخلق الخدمة. تشمل العمليات الداخلية قطاعات 

مثل الأنظمة المصرفية والمستشفيات والشركات والعمل مع الموردّين والعملاء واستخدام 

دة من الوظائف الرئيسة في المنظمة إلى جانب سلاسل التوريد والتسويق التكنولوجيا. العمليات واح

ستراتيجي واليومي للسلع والتمويل والموارد البشرية. تتطلب مهمّة العمليات إدارة كل من الإنتاج الإ 

 .(Jacobides et al., 2018)والخدمات 

 :الابتكار والتعلم :ثالثاً 

تنمو فيها المنظمة من أجل تحقيق عمليات داخلية يحدد هذا الجانب القدرات التي يجب أن 

عالية المستوى التي تخلق قيمة للعملاء والمساهمين، يؤكد جانب الابتكار على ثلاث قدرات: قدرات 

الموظف وإعادة توجيهها )تعليم وتطوير الموظفين، قياس رضا الموظفين، وفاء الموظفين، إنتاجية 

 (.Shehada et al., 2020جراء للمسؤولية )، التحفيز وتحمل الإ الموظفين(، فعالية أنظمة المعلومات

وهي تتعلق بقدرة المؤسسة على تطوير منتجات جديدة وتعلم أو ابتكار تقنية متقدمة 

وتطبيق سياسات إدارية حديثة. وقد تشمل هذه المهام تطبيق أسلوب إداري جديد، يقوم على تقدير، 

دد الاقتراحات المقدمة والمنفذة من العاملين، والدوافع وتقديم عدد من المنتجات الجديدة، وع

والحوافز لدى العاملين للابتكار والتطوير، لأنه دون التعلم والإبداع والابتكار لا يمكن الاستمرار، وذلك 

 .(2022الهاشم والشعار، )لأن المنافسين يتطورون 
  

 :البُعد المالي: رابعاً 

الربحية، و تكلفة المنتجات، و يحوي هذا المحور أهدافا مالية بحتة مثل: العائد على الاستثمار، 

لك النسب المالية والأرقام المالية المختلفة، كذلك قد تكون تالتدفق النقدي، ويستخدم لقياس و 

ت غير بعض الأرقام المالية مهمة في وقت ما مثل التدفق النقدي في أوقات العسرة، أما الشركا
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التواصل عن بعُد يعد من أهم الأدوات في عصرنا الرقمي، حيث يسهم في تحسين ف ،وعليه

الكفاءة، تقليل التكاليف، وتعزيز التعاون بين الفرق المتعددة المواقع. كما أنه يوفر مرونة كبيرة في 

الأعمال في الأوقات الطارئة. مع ذلك، يتطلب بيئات العمل ويسهم في الحفاظ على استمرارية 

 التواصل الفعّال عبر هذه الوسائل مهارات بشرية وتقنية لضمان النجاح والتفاعل الجيد بين الأفراد.

 (:Mashaqba, 2022-Ameen & Al (الآتيوتكمن أهمية التواصل عن بعُد في 

التواصل عن بعُد يُمكنّ الأفراد من إتمام مهامهم في الوقت الذي  :تحسين الكفاءة والإنتاجية .1

يناسبهم، مما يسهم في رفع كفاءة العمل وزيادة الإنتاجية. يتُيح للأفراد العمل من أماكن 

مختلفة وبالتالي القدرة على التركيز بشكل أكبر دون الانقطاع المتكرر الذي قد يحدث في 

المثال، يمكن للموظفين إتمام مهامهم من المنزل أو من أماكن البيئات التقليدية. على سبيل 

 .العمل البديلة دون الحاجة للانتقال إلى المكاتب، مما يوفر وقت ا إضافي ا للعمل الفعّال

باستخدام التقنيات الرقمية، يمكن تقليل العديد من التكاليف المرتبطة  :تقليل التكاليف .2

الاجتماعات الشخصية، والنفقات اللوجستية. يعُتبر هذا و بالإجراءات التقليدية مثل السفر، 

العنصر مهما  خاصة بالنسبة للمؤسسات التي تعمل في بيئات متعددة المواقع أو الشركات 

التي تعتمد على فرق عمل في مناطق جغرافية مختلفة. على سبيل المثال، يمكن للمؤسسات 

في الأماكن المختلفة من خلال الاعتماد على  تقليل التكاليف الناتجة عن الاجتماعات المتكررة

 .منصات الفيديو التي توفر وسيلة تواصل فعالة

التواصل عن بعُد يعزز من مرونة العمل، حيث يسمح للموظفين بالعمل من أي  :تعزيز المرونة .3

مكان وفي أي وقت. كما يسُهم في تحسين التوازن بين العمل والحياة الشخصية، خاصة 

راد الذين قد يكونون بحاجة إلى رعاية أفراد الأسرة أو الذين يفضلون العمل في بالنسبة للأف

ا ومرونة  .بيئة غير تقليدية. هذا النوع من العمل يسُهم في توفير بيئة عمل أكث تكيف 

من خلال استخدام أدوات الاتصال عن بعُد، يمكن للأفراد  :دعم التنوع والتعاون العالمي .4

ق تضم أعضاء من خلفيات ثقافية وجغرافية متنوعة. يؤدي هذا إلى التعاون والعمل مع فر 

تبادل الأفكار والخبرات من خلال التفاعل مع مجموعة متنوعة من الأشخاص الذين قد لا 

يتواجدون في نفس المنطقة الجغرافية. في السياقات المهنية، قد يسهم هذا التعاون 

دمج أفكار متعددة من ثقافات وخلفيات الدولي في تحسين الابتكار والتطوير من خلال 

 .مختلفة

 

ولكنها في النهاية لا بد أن تحافظ على استمرارها في أنشطتها  ،الهادفة للربح فقد يختلف الأمر

  (.2020، ملحمبالمحافظة على وجود موارد كافية )

وفيما يتعلق بالشركات غير الهادفة للربح، فإن الاهتمام بالأهداف المالية قد يكون أقل 

حافظة على استمرارية المالنهاية، يجب عليها في بالكامل. بالنسبة لها، ولكن لا يمكن تجاهلها 

ا إدارة المأنشطتها وتحقيق أهدافها غير  الية من خلال الحفاظ على موارد كافية، وهذا يتطلب أيض 

مكانات المالية الضرورية لدعم أنشطتها المستقبلية جيدة للتدفق النقدي وضمان توفر الإ 

(Stavropoulou et al., 2023). 
 

 التواصل عن بُعدالمبحث الثالث: 

التواصل عن بعُد هو أداة أساسية في العصر الرقمي، مما يتيح للأفراد التعاون والتفاعل بغض 

النظر عن المسافة الجغرافية. له أهمية كبيرة في تحسين الكفاءة وتقليل التكاليف، بالإضافة إلى 

التنسيق الزماني و خدام التقنيات الحديثة، تعزيز مرونة العمل. يشمل العديد من الأبعاد مثل است

 (.Brown ,2020)التفاعل البشري، وتحديات التنوع الثقافي و والمكاني، 

ويقُصد به استخدام الوسائل التكنولوجية لتبادل المعلومات والتفاعل بين الأفراد أو الجماعات 

عبر المسافات دون الحاجة للتواجد الجسدي في نفس المكان. يشمل ذلك استخدام أدوات وتقنيات 

غيرها من الرسائل النصية، و و منصات الاجتماعات عبر الفيديو، و البريد الإلكتروني، و مثل الإنترنت، 

الأدوات الرقمية التي تسمح بالاتصال الفوري والتفاعل بين الأفراد بغض النظر عن مواقعهم 

 .(Smith, 2019الجغرافية )

والتواصل عن بعُد هو مفهوم يشير إلى استخدام الأدوات والتقنيات الرقمية والتكنولوجية 

للتواجد في نفس المكان أو التفاعل  للتواصل بين الأفراد أو الفرق من مواقع مختلفة، دون الحاجة

وجه ا لوجه. يشمل هذا النوع من التواصل مجموعة متنوعة من الوسائل التكنولوجية مثل البريد 

( Zoomمنصات الاجتماعات عبر الفيديو مثل "زووم" )و الهواتف المحمولة، و الإلكتروني، 

وتطبيقات المحادثة الفورية مثل الرسائل النصية، و (، Microsoft Teamsو"مايكروسوفت تيمز" )

(. يمكن استخدام هذه الوسائل للتواصل في سياقات Slack( و"سلاك" )WhatsApp"واتساب" )

العائلة، والخدمات الحكومية. يعتمد التواصل عن بعُد بشكل أساس و التعليم، و مختلفة مثل العمل، 

 ,Johnson) الجغرافية بينهم على توفير الاتصال الفوري بين الأشخاص بغض النظر عن المسافة

2021). 
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التواصل عن بعُد يعد من أهم الأدوات في عصرنا الرقمي، حيث يسهم في تحسين ف ،وعليه

الكفاءة، تقليل التكاليف، وتعزيز التعاون بين الفرق المتعددة المواقع. كما أنه يوفر مرونة كبيرة في 

الأعمال في الأوقات الطارئة. مع ذلك، يتطلب بيئات العمل ويسهم في الحفاظ على استمرارية 

 التواصل الفعّال عبر هذه الوسائل مهارات بشرية وتقنية لضمان النجاح والتفاعل الجيد بين الأفراد.

 (:Mashaqba, 2022-Ameen & Al (الآتيوتكمن أهمية التواصل عن بعُد في 

التواصل عن بعُد يُمكنّ الأفراد من إتمام مهامهم في الوقت الذي  :تحسين الكفاءة والإنتاجية .1

يناسبهم، مما يسهم في رفع كفاءة العمل وزيادة الإنتاجية. يتُيح للأفراد العمل من أماكن 

مختلفة وبالتالي القدرة على التركيز بشكل أكبر دون الانقطاع المتكرر الذي قد يحدث في 

المثال، يمكن للموظفين إتمام مهامهم من المنزل أو من أماكن البيئات التقليدية. على سبيل 

 .العمل البديلة دون الحاجة للانتقال إلى المكاتب، مما يوفر وقت ا إضافي ا للعمل الفعّال

باستخدام التقنيات الرقمية، يمكن تقليل العديد من التكاليف المرتبطة  :تقليل التكاليف .2

الاجتماعات الشخصية، والنفقات اللوجستية. يعُتبر هذا و بالإجراءات التقليدية مثل السفر، 

العنصر مهما  خاصة بالنسبة للمؤسسات التي تعمل في بيئات متعددة المواقع أو الشركات 

التي تعتمد على فرق عمل في مناطق جغرافية مختلفة. على سبيل المثال، يمكن للمؤسسات 

في الأماكن المختلفة من خلال الاعتماد على  تقليل التكاليف الناتجة عن الاجتماعات المتكررة

 .منصات الفيديو التي توفر وسيلة تواصل فعالة

التواصل عن بعُد يعزز من مرونة العمل، حيث يسمح للموظفين بالعمل من أي  :تعزيز المرونة .3

مكان وفي أي وقت. كما يسُهم في تحسين التوازن بين العمل والحياة الشخصية، خاصة 

راد الذين قد يكونون بحاجة إلى رعاية أفراد الأسرة أو الذين يفضلون العمل في بالنسبة للأف

ا ومرونة  .بيئة غير تقليدية. هذا النوع من العمل يسُهم في توفير بيئة عمل أكث تكيف 

من خلال استخدام أدوات الاتصال عن بعُد، يمكن للأفراد  :دعم التنوع والتعاون العالمي .4

ق تضم أعضاء من خلفيات ثقافية وجغرافية متنوعة. يؤدي هذا إلى التعاون والعمل مع فر 

تبادل الأفكار والخبرات من خلال التفاعل مع مجموعة متنوعة من الأشخاص الذين قد لا 

يتواجدون في نفس المنطقة الجغرافية. في السياقات المهنية، قد يسهم هذا التعاون 

دمج أفكار متعددة من ثقافات وخلفيات الدولي في تحسين الابتكار والتطوير من خلال 

 .مختلفة
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استثمار وأحد أهم مواردها وضرورة العمل على تبني السياسات المنظمة والذي بات ينظر إلى الفرد ك
والممارسات التي تلبي احتياجاته وتطلعاته وتحقيق أهداف المنظمة في ذات الوقت )العنقري 

العديد من الأبواب للبحث في أقسام ووحد الموارد ت دراسات أخرى (، كما أفرد2023والدخيل، 
أخرى الضوء على عناصر وقيم الموارد البشرية وربطها بالمعرفة  لكترونية، وألقت دراساتالبشرية الإ

 (.2023والمهارات والخبرات والكفاءات )داود، 
( إلى سبب ظهور إدارة الموارد البشرية الإلكترونية، Amara & Atia, 2016واشارت دراسة )

والسياسة، وتتمثل وتحديدا  في صيغتها الحالية، وهذه العوامل تعكس تطور المجتمع والتكنولوجيا 
 هذه العوامل بالآتي:

التقدم في التكنولوجيا والعلوم يجعل من الضروري أن يكون هناك  :التقدم العلمي والتكنولوجي
 .تكامل بين الموارد البشرية والتكنولوجيا لمواكبة التطورات السريعة وتحسين الأداء

يعات والقوانين التي تنظم العلاقة تعمل الحكومات على تطبيق التشر :تدخل الحكومات والتشريعات
 .بين المنظمات وعناصرها البشرية، مما يضع مسؤولية إدارة الموارد البشرية في مقدمة الأولويات

تأثير النقابات والمؤسسات المدافعة  :ظهور النقابات والمؤسسات المدافعة عن حقوق العاملين
مجرد إدارة عمليات، بل أصبحت مسؤولية  عن حقوق العاملين يجعل إدارة الموارد البشرية ليست
 .اجتماعية وأخلاقية لتلبية احتياجات وتطلعات الموظفين

وبناء  على ما سبق تتجلى أهمية إدارة الموارد البشرية الإلكترونية في قدرتها على مواكبة هذه 
 .التحولات وتوفير بيئة عمل تشجع على التطوير وتحسين الأداء بشكل مستدام

 

 :والتواصل عن بُعدوالأداء التنظيمي  لكترونيةالإ بين إدارة الموارد البشريةالعلاقة 
كيف أن تطبيق إدارة الموارد البشرية الإلكترونية في  McKinsey (2022)تظُهر دراسة 

المؤسسات قد أدى إلى تحسين الأداء التنظيمي، حيث أسهمت أنظمة التوظيف الإلكتروني وتقييم 
الأداء الإلكتروني في تحسين الإنتاجية وتقليل التكاليف. كما أفادت الدراسة بأن المؤسسات التي 

د أكث قدرة على التكيف مع التغيرات في بيئة العمل وزيادة التعاون تعتمد على أدوات التواصل عن بعُ
 بين الموظفين.

الأداء التنظيمي في  فيتأثير التواصل عن بعُد  Sheehan et al. (2021)تناولت دراسة 
الشركات العالمية، مشيرة إلى أن أدوات التواصل مثل الاجتماعات الافتراضية والبريد الإلكتروني 

ا حاسما  في تعزيز التواصل بين الفرق المختلفة، مما يسهم في رفع مستوى التعاون تلعب دور  
 والابتكار داخل المنظمات.

العلاقة بين إدارة الموارد البشرية  Kavanagh & Johnson (2023)كما تناولت دراسة 
ية توفر أدوات الإلكترونية و التواصل عن بعُد، وأوضحت أن أنظمة إدارة الموارد البشرية الإلكترون

تكنولوجية تعزز من فاعلية التواصل بين الموظفين، سواء في عملية التدريب أو التقييم، مما يؤدي 
 إلى تحسين الأداء التنظيمي في جوانب متعددة، من ضمنها العمليات الداخلية و الابتكار والتعلم.

 

في حالات الطوارئ أو الأزمات، أثبت التواصل عن بعُد أنه أداة  :التواصل في الأوقات الطارئة .5

حيوية في استمرار العمليات اليومية. المؤسسات التي اعتمدت على الاتصال عن بعُد 

لشركاء دون توقف. يتيح التواصل عن استطاعت الاستمرار في العمل والتواصل مع العملاء وا

 بعُد توصيل المعلومات بسرعة واستجابة للأحداث الطارئة بشكل أكث فاعلية.

 :ستراتيجية المنظمةإلكترونية بكل من الأداء و علاقة إدارة الموارد البشرية الإ

ا مهما   في دراسات تعتبر علاقة إدارة الموارد البشرية الإلكترونية بالأداء التنظيمي موضوع 

إدارة الأعمال وعلم النفس التنظيمي. إدارة الموارد البشرية الإلكترونية تعني استخدام التكنولوجيا 

الحديثة، مثل البرامج والنظم الإلكترونية، لتنظيم وتنفيذ ومراقبة وتطوير جوانب إدارة الموارد 

 البشرية في المؤسسات.

لكترونية، وتأثيرها يمكن أن ارة الموارد البشرية الإيتأثر الأداء التنظيمي بعدة عوامل، منها إد

( إلى بعض الطرق التي Brandão et al., 2019يكون إيجابي ا عندما يتم تنفيذها بشكل فعال. ويشير )

 :الأداء التنظيميفي يمكن لإدارة الموارد البشرية الإلكترونية أن تؤثر 

توفر إدارة الموارد البشرية الإلكترونية وسائل لتبادل المعلومات  :تحسين التواصل وتبادل المعلومات

بين الموظفين والإدارة بشكل أكث فاعلية، مما يسهم في تحسين التواصل الداخلي والخارجي في 

 .المؤسسة

باستخدام التكنولوجيا، يمكن تبسيط العمليات الإدارية مثل التوظيف  :زيادة الفعالية والكفاءة

 .إدارة الأداء، مما يزيد من كفاءة الموارد البشرية ويحسن الأداء التنظيميوالتدريب و 

يمكن لنظم إدارة الموارد البشرية الإلكترونية توفير بيانات  :ستراتيجيةتوفير البيانات والتحليلات الإ

وتحليلات مهمة حول أداء الموظفين واحتياجات التدريب والتطوير، مما يساعد في اتخاذ القرارات 

 .ستراتيجية الصائبة لتحسين الأداء التنظيميالإ 

يمكن للتكنولوجيا الحديثة تمكين العمل عن بعد والتعاون عبر الإنترنت،  :توفير بيئة عمل مرنة ومبتكرة

 مما يخلق بيئة عمل مرنة ومبتكرة، مما يعزز رضا الموظفين ويحسن الأداء التنظيمي.

لكترونية بكل من ( علاقة إدارة الموارد البشرية الإSamolejova et al., 2015وتناولت دراسة )
السلوك التنظيمي وبحثت في أهمية التحول  علىدراسات أخرى ت ستراتيجية المنظمة، وركز إ الأداء و 

من مفهوم السيطرة والضبط على العاملين والأفراد والذي كان ينظر إلى الفرد العامل كتكلفة يتوجب 
لكترونية في على إدارة المنظمة ضبطها من حيث العدد والأجور إلى مفهوم إدارة الموارد البشرية الإ
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استثمار وأحد أهم مواردها وضرورة العمل على تبني السياسات المنظمة والذي بات ينظر إلى الفرد ك
والممارسات التي تلبي احتياجاته وتطلعاته وتحقيق أهداف المنظمة في ذات الوقت )العنقري 

العديد من الأبواب للبحث في أقسام ووحد الموارد ت دراسات أخرى (، كما أفرد2023والدخيل، 
أخرى الضوء على عناصر وقيم الموارد البشرية وربطها بالمعرفة  لكترونية، وألقت دراساتالبشرية الإ

 (.2023والمهارات والخبرات والكفاءات )داود، 
( إلى سبب ظهور إدارة الموارد البشرية الإلكترونية، Amara & Atia, 2016واشارت دراسة )

والسياسة، وتتمثل وتحديدا  في صيغتها الحالية، وهذه العوامل تعكس تطور المجتمع والتكنولوجيا 
 هذه العوامل بالآتي:

التقدم في التكنولوجيا والعلوم يجعل من الضروري أن يكون هناك  :التقدم العلمي والتكنولوجي
 .تكامل بين الموارد البشرية والتكنولوجيا لمواكبة التطورات السريعة وتحسين الأداء

يعات والقوانين التي تنظم العلاقة تعمل الحكومات على تطبيق التشر :تدخل الحكومات والتشريعات
 .بين المنظمات وعناصرها البشرية، مما يضع مسؤولية إدارة الموارد البشرية في مقدمة الأولويات

تأثير النقابات والمؤسسات المدافعة  :ظهور النقابات والمؤسسات المدافعة عن حقوق العاملين
مجرد إدارة عمليات، بل أصبحت مسؤولية  عن حقوق العاملين يجعل إدارة الموارد البشرية ليست
 .اجتماعية وأخلاقية لتلبية احتياجات وتطلعات الموظفين

وبناء  على ما سبق تتجلى أهمية إدارة الموارد البشرية الإلكترونية في قدرتها على مواكبة هذه 
 .التحولات وتوفير بيئة عمل تشجع على التطوير وتحسين الأداء بشكل مستدام

 

 :والتواصل عن بُعدوالأداء التنظيمي  لكترونيةالإ بين إدارة الموارد البشريةالعلاقة 
كيف أن تطبيق إدارة الموارد البشرية الإلكترونية في  McKinsey (2022)تظُهر دراسة 

المؤسسات قد أدى إلى تحسين الأداء التنظيمي، حيث أسهمت أنظمة التوظيف الإلكتروني وتقييم 
الأداء الإلكتروني في تحسين الإنتاجية وتقليل التكاليف. كما أفادت الدراسة بأن المؤسسات التي 

د أكث قدرة على التكيف مع التغيرات في بيئة العمل وزيادة التعاون تعتمد على أدوات التواصل عن بعُ
 بين الموظفين.

الأداء التنظيمي في  فيتأثير التواصل عن بعُد  Sheehan et al. (2021)تناولت دراسة 
الشركات العالمية، مشيرة إلى أن أدوات التواصل مثل الاجتماعات الافتراضية والبريد الإلكتروني 

ا حاسما  في تعزيز التواصل بين الفرق المختلفة، مما يسهم في رفع مستوى التعاون تلعب دور  
 والابتكار داخل المنظمات.

العلاقة بين إدارة الموارد البشرية  Kavanagh & Johnson (2023)كما تناولت دراسة 
ية توفر أدوات الإلكترونية و التواصل عن بعُد، وأوضحت أن أنظمة إدارة الموارد البشرية الإلكترون

تكنولوجية تعزز من فاعلية التواصل بين الموظفين، سواء في عملية التدريب أو التقييم، مما يؤدي 
 إلى تحسين الأداء التنظيمي في جوانب متعددة، من ضمنها العمليات الداخلية و الابتكار والتعلم.
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 :الارتباط والصدق التمايزي

يسمى الصدق التمييزي لمتغيرات  قامت الدراسة باختبار نوع آخر من أنواع الصدق والذي
وذلك من خلال استخدام المحك أو المعيار الأكث استخداما  في مثل هذا النوع من  ،الدراسة

( الارتباط والصدق التمييزي من خلال احتساب 2(، حيث يوضح الجدول )lacker- Fornelالاختبارات )
لمتغيرات الدراسة والتي يجب أن يكون  AVEالجذر التربيعي لمتوسط التباين المفسر أو المستخلص 

أكبر من الارتباطات بين متغيرات الدراسة، وتشير النتائج إلى تحقيق هذا النوع من الصدق للنموذج 
 القياسي للدراسة الحالية. 

 ( الارتباط والصدق التمايزي2الجدول )

  
التواصل 
 عن بُعد

الابتكار 
 والنمو

الاختيار 
 لكترونيا  إ

الاستقطاب 
 لكترونيا  إ

البُعد 
 المالي

التدريب 
 لكترونيا  إ

التعويضات 
 لكترونيا  إ

التقييم 
 لكترونيا  إ

العمليات 
 الداخلية

رضا 
 الزبائن

التواصل عن 
 بعُد

00..770077  
         

الابتكار 
 والنمو

0.642 00..779944  
        

الاختيار 
 لكترونيا  إ

0.437 0.616 00..779900  
       

الاستقطاب 
 لكترونيا  إ

0.405 0.595 0.893 00..779966  
      

  883344..00 0.926 0.892 0.625 0.394 البُعد المالي
     

التدريب 
 لكترونيا  إ

0.361 0.253 0.501 0.416 0.376 00..882244  
    

التعويضات 
 لكترونيا  إ

0.357 0.317 0.337 0.356 0.346 0.212 00..882211  
   

التقييم 
 لكترونيا  إ

0.404 0.327 0.319 0.277 0.256 0.479 0.389 00..885522  
  

العمليات 
 الداخلية

0.567 0.799 0.610 0.671 0.581 0.405 0.224 0.247 00..881144  
 

  884433..00 0.571 0.283 0.373 0.428 0.934 0.899 0.907 0.621 0.370 رضا الزبائن

 :اختبار فرضيات الدراسة 

اختبار المسارات يتناول هذا الجزء الفرضيات المتعلقة باختبار تحليل المسار والتي تشمل 

لى إجل التحقق من الفرضيات والوصول أ مالي من جثر الإ المتعددة كالأثر المباشر وغير المباشر والأ 

 . (Hair et al., 2010)النتائج وتفسير العلاقات 

( α<=0.05)لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة   (:Ho1الفرضية الرئيسة الأولى )اولاً: 

، لكترونيا  إ ، التدريبلكترونيا  إ الاختيار، لكترونيا  إالاستقطاب بأبعادها ) لكترونيةالإ للموارد البشرية

 :منهج الدراسة
عتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي في التعامل مع البيانات حيث وصفت ا 

الظاهرة ومجتمع الدراسة، ويتمثل الجزء التحليلي في توظيف الأسلوب الأحصائي المناسب في 
 .للوصول لأهداف الدراسة الدراسةستخدمتها امعالجة البيانات والمعلومات التي 

 

 :مجتمع الدراسة
 العراقية، التجارية المصارف في الأقسام ورؤساء نوابهم،و  المديرين، من الدراسة مجتمع تألف             
 242 توزيددع تددم. 2023 عددام نهايددة حتددى تجاريددا   مصرددفا   24 عددلى مددوزعين فددردا   242 عددددهم بلددغ والددذين
 لعددم اسدتبانات 8 واسدتبُعدت ،باسدتخدام أسدلوب المسدح الشدامل المجتمع أفراد جميع على استبانة

 تدم كدما%. 96.7 بلغدت استجابة بنسبة استبانة 234 تحليل تم وبالتالي،. الإحصائي للتحليل صلاحيتها
  .الدراسة أداة صلاحية من التحقق

 

 صدق الأداة: 
 ،سددتبانة مددن خددلال عرضددها عددلى مجموعددة مددن المحكمددين مددن أسدداتذة الجامعدداتتددم تحكدديم الا             

  ستبانة.وقد أخذ بآرائهم في صياغة النسخة النهائية للا ، وكذلك من  ذوي الخبرة والاختصاص
  

 :ثبات الاستبانة
( لقياس الاتساق الداخلي بين Cronbach’s Alpha تم الاعتماد على معامل كرونباخ ألفا )

الفا كانت لجميع  -ن نتائج كرونباخأ ( يوضح 1)فقرات كل متغير من متغيرات الدراسة، والجدول رقم 
 ,sekaran & bougie)على وهذه النسبة تعتبر مقبولة اعتمادا   %60متغيرات الدراسة أعلى من 

2016, p.241 ن فقرات الاستبانة بأبعادها تتمتع بالاتساق الداخلي.أ ( مما يدل على 
  ((::  ننتتاائئجج  ممععاامملل  االالاتتسسااقق  االلددااخخليلي  ككررووننببااخخ  االلففاا11االلججددوولل  ))

  ععدددد  االلففققررااتت  ممععاامملل  ككررووننببااخخ  االلففاا    االملمججاالل  االلررققمم
 للككترترووننييةةاالملمتتغغيرير  االملمسستتققلل::  االملموواارردد  االلببشرشرييةة  االإلإ

 7 0.903  لكترونيا  إالاستقطاب 
 5 0.848  لكترونيا  إ الاختيار
 7 0.881 لكترونيا  إ التدريب
 5 0.811 لكترونيا  إالتقييم 

 5 0.839 لكترونيا  إالتعويضات 
 االلتتننظظييمميياالألأددااءء  االملمتتغغيرير  االلتتااببعع::  

 5 0.888  البُعد المالي
 5 0.864  بعُد رضا الزبائن

 5 0.872  بعُد العمليات الداخلية
 5 0.854 بعُد الابتكار والتعلم

 االلتتووااصصلل  ععنن  ببعُُعدداالملمتتغغيرير  االلووسسييطط::  
 10 0.762  التواصل عن بعُد
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 :الارتباط والصدق التمايزي

يسمى الصدق التمييزي لمتغيرات  قامت الدراسة باختبار نوع آخر من أنواع الصدق والذي
وذلك من خلال استخدام المحك أو المعيار الأكث استخداما  في مثل هذا النوع من  ،الدراسة

( الارتباط والصدق التمييزي من خلال احتساب 2(، حيث يوضح الجدول )lacker- Fornelالاختبارات )
لمتغيرات الدراسة والتي يجب أن يكون  AVEالجذر التربيعي لمتوسط التباين المفسر أو المستخلص 

أكبر من الارتباطات بين متغيرات الدراسة، وتشير النتائج إلى تحقيق هذا النوع من الصدق للنموذج 
 القياسي للدراسة الحالية. 

 ( الارتباط والصدق التمايزي2الجدول )

  
التواصل 
 عن بُعد

الابتكار 
 والنمو

الاختيار 
 لكترونيا  إ

الاستقطاب 
 لكترونيا  إ

البُعد 
 المالي

التدريب 
 لكترونيا  إ

التعويضات 
 لكترونيا  إ

التقييم 
 لكترونيا  إ

العمليات 
 الداخلية

رضا 
 الزبائن

التواصل عن 
 بعُد

00..770077  
         

الابتكار 
 والنمو

0.642 00..779944  
        

الاختيار 
 لكترونيا  إ

0.437 0.616 00..779900  
       

الاستقطاب 
 لكترونيا  إ

0.405 0.595 0.893 00..779966  
      

  883344..00 0.926 0.892 0.625 0.394 البُعد المالي
     

التدريب 
 لكترونيا  إ

0.361 0.253 0.501 0.416 0.376 00..882244  
    

التعويضات 
 لكترونيا  إ

0.357 0.317 0.337 0.356 0.346 0.212 00..882211  
   

التقييم 
 لكترونيا  إ

0.404 0.327 0.319 0.277 0.256 0.479 0.389 00..885522  
  

العمليات 
 الداخلية

0.567 0.799 0.610 0.671 0.581 0.405 0.224 0.247 00..881144  
 

  884433..00 0.571 0.283 0.373 0.428 0.934 0.899 0.907 0.621 0.370 رضا الزبائن

 :اختبار فرضيات الدراسة 

اختبار المسارات يتناول هذا الجزء الفرضيات المتعلقة باختبار تحليل المسار والتي تشمل 

لى إجل التحقق من الفرضيات والوصول أ مالي من جثر الإ المتعددة كالأثر المباشر وغير المباشر والأ 

 . (Hair et al., 2010)النتائج وتفسير العلاقات 

( α<=0.05)لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة   (:Ho1الفرضية الرئيسة الأولى )اولاً: 

، لكترونيا  إ ، التدريبلكترونيا  إ الاختيار، لكترونيا  إالاستقطاب بأبعادها ) لكترونيةالإ للموارد البشرية
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لموارد ل( α<=0.05)لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة   (:2Hoالفرضية الرئيسة الثانية )

، التقييم لكترونيا  إ ، التدريبلكترونيا  إلكترونيا ، الاختيار إالاستقطاب بأبعادها ) لكترونيةالإ البشرية

 .المصارف التجارية العراقيةفي التواصل عن بعُد في ( لكترونيا  إ، التعويضات  لكترونيا  إ

الباحث تحليل المسار الحرج حيث تم تحليل أثر  ، استخدمالرئيسة الثانيةولاختبار الفرضية 

 . عن بعُدالتواصل  فيلكترونية للموارد البشرية الإالعامل 

بأبعادها لكترونية الموارد البشرية الإلأثر ( نتائج تحليل الفرضية 44حيث يعرض الجدول رقم )

( عند 11.727حيث بلغت ) t( حيث يبين الجدول قيمة التواصل عن بعُدالفرعية على المتغير الوسيط )

والتي تنص على رفض   tبلى قاعدة القرار المتعلقة إ(. واستنادا 0.00بلغ ) sigمستوى دلالة معنوية 

(. سيتم رفض الفرضية الصفرية 0.05أقل من ) tذا كانت قيمة الدلالة المعنوية ل إ الفرضية الصفرية 

  .التواصل عن بعُد فيحصائية له إ دلالة  يثر ذأ بمعنى وجود لكترونية للموارد البشرية الإ

 التواصل عن بُعدلكترونية على للموارد البشرية الإ(: نتائج تطبيق تحليل المسار 4الجدول )

  االلننتتييججةة  BB  MMeeaann  SS..  DD  TT  PP االملمتتغغيريرااتت
االملموواارردد  االلببشرشرييةة  

<<  --للككترترووننييةة  االإلإ

  االلتتووااصصلل  ععنن  ببعُُعدد

0.546 0.551 0.047 11.727 00..000000  

رفض الفرضية 
الصفرية وقبول 
 الفرضية البديلة

 

 عن بُعد التواصل فيلكترونية للموارد البشرية الإ ثرحجم الأ (: يبين قيمة 3الشكل )

بعُد رضا الزبائن، و الأداء التنظيمي بأبعاده )البُعد المالي،  في( لكترونيا  إ، التعويضات  لكترونيا  إالتقييم 

 .المصارف التجارية العراقيةبعُد الابتكار والتعلم( في و بعُد العمليات الداخلية، و 

ولاختبار هذه الفرضية الرئيسة، استخدم الباحث تحليل المسار الحرج حيث تم تحليل أثر العامل 

 . الأداء التنظيميالمتغير التابع  في الالكترونية للموارد البشريةالمستقل 

المتغير  في لكترونيةلإا الموارد البشريةلأثر ( نتائج تحليل الفرضية 33حيث يعرض الجدول رقم )

( عند مستوى 55.886حيث بلغت ) t( بأبعاده مجتمعة حيث يبين الجدول قيمة الأداء التنظيميالتابع )

والتي تنص على رفض   tلى قاعدة القرار المتعلقة بإ(. واستنادا 0.00بلغ ) sigدلالة معنوية 

(. سيتم رفض الفرضية الصفرية 0.05أقل من ) tذا كانت قيمة الدلالة المعنوية ل إ الفرضية الصفرية 

 .الأداء التنظيميحصائية له في إ دلالة  ير ذأثبمعنى وجود  لكترونيةللموارد البشرية الإ

 الأداء التنظيميفي لكترونية للموارد البشرية الإ(: نتائج تطبيق تحليل المسار 3الجدول رقم )

  االلننتتييججةة  BB  MMeeaann  SS..  DD  TT  PP االملمتتغغيريرااتت
االلببشرشرييةة  االملموواارردد  

<<  --للككترترووننييةة  االإلإ
  االألأددااءء  االلتتننظظييمميي

0.840 0.839 0.015 55.886 00..000000  
رفض الفرضية 
الصفرية وقبول 
 الفرضية البديلة

 

  

 لكترونية في الأداء التنظيميللموارد البشرية الإ ثر حجم الأ (: قيمة 2الشكل )

، فقد قام الأداء التنظيميلكترونية وأبعاد الموارد البشرية الإوللولوج في تفاصيل العلاقة بين 

 تي: والتي هي على النحو الآ  ،ربعالأ الباحث بدراسة الفرضيات الفرعية 
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لموارد ل( α<=0.05)لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة   (:2Hoالفرضية الرئيسة الثانية )

، التقييم لكترونيا  إ ، التدريبلكترونيا  إلكترونيا ، الاختيار إالاستقطاب بأبعادها ) لكترونيةالإ البشرية

 .المصارف التجارية العراقيةفي التواصل عن بعُد في ( لكترونيا  إ، التعويضات  لكترونيا  إ

الباحث تحليل المسار الحرج حيث تم تحليل أثر  ، استخدمالرئيسة الثانيةولاختبار الفرضية 

 . عن بعُدالتواصل  فيلكترونية للموارد البشرية الإالعامل 

بأبعادها لكترونية الموارد البشرية الإلأثر ( نتائج تحليل الفرضية 44حيث يعرض الجدول رقم )

( عند 11.727حيث بلغت ) t( حيث يبين الجدول قيمة التواصل عن بعُدالفرعية على المتغير الوسيط )

والتي تنص على رفض   tبلى قاعدة القرار المتعلقة إ(. واستنادا 0.00بلغ ) sigمستوى دلالة معنوية 

(. سيتم رفض الفرضية الصفرية 0.05أقل من ) tذا كانت قيمة الدلالة المعنوية ل إ الفرضية الصفرية 

  .التواصل عن بعُد فيحصائية له إ دلالة  يثر ذأ بمعنى وجود لكترونية للموارد البشرية الإ

 التواصل عن بُعدلكترونية على للموارد البشرية الإ(: نتائج تطبيق تحليل المسار 4الجدول )

  االلننتتييججةة  BB  MMeeaann  SS..  DD  TT  PP االملمتتغغيريرااتت
االملموواارردد  االلببشرشرييةة  

<<  --للككترترووننييةة  االإلإ

  االلتتووااصصلل  ععنن  ببعُُعدد

0.546 0.551 0.047 11.727 00..000000  

رفض الفرضية 
الصفرية وقبول 
 الفرضية البديلة

 

 عن بُعد التواصل فيلكترونية للموارد البشرية الإ ثرحجم الأ (: يبين قيمة 3الشكل )
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 الموارد البشرية لا تتوسط العلاقة بينالتواصل عن بعُد   (:4Hoالفرضية الرئيسة الرابعة )اختبار 

  ..المصارف التجارية العراقيةفي ( α<=0.05)والأداء التنظيمي عند مستوى دلالة  لكترونيةالإ

كمتغير للتواصل عن بعُد ( (α<=0.05عند مستوى دلالة يوجد توسط ذو دلالة إحصائية 

يعرض . المصارف التجارية العراقيةالأداء التنظيمي في  على لكترونيةالإ الموارد البشريةوسيط لأثر 

 بينفي العلاقة التواصل عن بعُد أثر ( نتائج تحليل الفرضية للعلاقة المقترحة بين 66الجدول رقم )

( التي كانت أكبر من VAFحيث يظهر الجدول قيم ) .والأداء التنظيمي لكترونيةالإ الموارد البشرية

 بينفي العلاقة التواصل عن بعُد مما يدل على وجود توسط جزئي للوسيط  )%80%( وأقل من )20)

التي وضعها كل من  VAFلى قاعدة إ . وذلك استنادا  والأداء التنظيمي لكترونيةالإ الموارد البشرية

(Hair, Ringle, & Sarstedt., 2014)  :وهي 

 

VAF= (0.761* 0.548) / (0.761* 0.548) + 0.139 
VAF= 0.417028 / 0.556028 
VAF= 0.75001289 
When, VAF<20% no mediation; 20%-80% Partial Mediation; VAF >80% Full 
Mediation. 

 لكترونية والأداء التنظيميبين الموارد البشرية الإللتواصل عن بُعد (: تطبيق تحليل المسار 6الجدول )

  BB االملمتتغغيريرااتت
MMee
aann  

SS..  
DD  

TT  

Bootstrapp
ed 

Confidenc
e Interval 

PP Decision 

2.5
% 
LL 

97.5
%UL 

<<  االألأددااءء  --للككترترووننييةة  االملموواارردد  االلببشرشرييةة  االإلإ

  االلتتننظظييمميي

0.7

61 

0.7

59 

0.0

33 

23.2

13 

0.6

91 
0.822 

00..00

0000  

Accepted 

( α<=0.05)لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة   (:3Hoالفرضية الرئيسة الثالثة )

بعُد العمليات و عد رضا الزبائن، وُ على الأداء التنظيمي بأبعاده )البُعد المالي، بللتواصل عن بعُد 

 .المصارف التجارية العراقيةبعُد الابتكار والتعلم( في و الداخلية، 

، استخدم الباحث تحليل المسار الحرج حيث تم تحليل أثر الفرضية الرئيسة الثالثةولاختبار 

 . على الأداء التنظيميللتواصل عن بعُد العامل 

المتغير التابع  فيالتواصل عن بعُد لأثر ( نتائج تحليل الفرضية 55حيث يعرض الجدول رقم )

( عند مستوى 14.606) tحيث بلغت قيمة للثقة بالقائد  t( حيث يبين الجدول قيم الأداء التنظيمي)

والتي تنص على رفض   tلى قاعدة القرار المتعلقة بإ(. واستنادا 0.00بلغ ) sigدلالة معنوية 

(. سيتم رفض الفرضية الصفرية 0.05أقل من ) tذا كانت قيمة الدلالة المعنوية ل إ الفرضية الصفرية 

 .الأداء التنظيمي فيحصائية له إ دلالة  يذ ثرأ بمعنى وجود للتواصل عن بعُد 

 على الأداء التنظيميللتواصل عن بُعد (: نتائج تطبيق تحليل المسار 5الجدول رقم )

  االلننتتييججةة  BB  MMeeaann  SS..  DD  TT  PP االملمتتغغيريرااتت

االلتتووااصصلل  ععنن  ببعُُعدد  

<<  االألأددااءء  --

  االلتتننظظييمميي

0.584 0.585 0.040 14.606 00..000000  

رفض الفرضية 

الصفرية وقبول 

 البديلةالفرضية 

 

 الأداء التنظيميفي للتواصل عن بُعد  ثرحجم الأ (: يبين قيمة 4الشكل )
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 الموارد البشرية لا تتوسط العلاقة بينالتواصل عن بعُد   (:4Hoالفرضية الرئيسة الرابعة )اختبار 

  ..المصارف التجارية العراقيةفي ( α<=0.05)والأداء التنظيمي عند مستوى دلالة  لكترونيةالإ

كمتغير للتواصل عن بعُد ( (α<=0.05عند مستوى دلالة يوجد توسط ذو دلالة إحصائية 

يعرض . المصارف التجارية العراقيةالأداء التنظيمي في  على لكترونيةالإ الموارد البشريةوسيط لأثر 

 بينفي العلاقة التواصل عن بعُد أثر ( نتائج تحليل الفرضية للعلاقة المقترحة بين 66الجدول رقم )

( التي كانت أكبر من VAFحيث يظهر الجدول قيم ) .والأداء التنظيمي لكترونيةالإ الموارد البشرية

 بينفي العلاقة التواصل عن بعُد مما يدل على وجود توسط جزئي للوسيط  )%80%( وأقل من )20)

التي وضعها كل من  VAFلى قاعدة إ . وذلك استنادا  والأداء التنظيمي لكترونيةالإ الموارد البشرية

(Hair, Ringle, & Sarstedt., 2014)  :وهي 

 

VAF= (0.761* 0.548) / (0.761* 0.548) + 0.139 
VAF= 0.417028 / 0.556028 
VAF= 0.75001289 
When, VAF<20% no mediation; 20%-80% Partial Mediation; VAF >80% Full 
Mediation. 

 لكترونية والأداء التنظيميبين الموارد البشرية الإللتواصل عن بُعد (: تطبيق تحليل المسار 6الجدول )

  BB االملمتتغغيريرااتت
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<<  االألأددااءء  --للككترترووننييةة  االملموواارردد  االلببشرشرييةة  االإلإ

  االلتتننظظييمميي
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 :مناقشة النتائج

عددددلى  ا،وسدددديط امتغددددير بوصددددفه  ،التواصددددل عددددن بعُدددددتددددأثير  إلىهدددددفت الدراسددددة التعددددرف 

 .المصارف التجارية العراقيةوالأداء التنظيمي في  لكترونيةالإ العلاقة بين الموارد البشرية

  :مناقشة نتائج الإحصاء الوَصفي

كددان ” لكترونيددةالمددوارد البشرددية الإ“أن المتغددير المسددتقل لقددد أظهددرت نتددائج الإحصدداء الوصددفي     ::أولاً

بمتوسط حسابي  اكان تقديره مرتفعحيث ( لكترونيا  إالتقييم ، وأن أعلى الأبعاد هو البعد )اتقديره مرتفع

بمتوسط  اتقديره مرتفع كانحيث ( لكترونيا  إالتدريب (، تلاه البُعد )0.45نحراف معياري )ا( و 4.27قدره )

كددان تقددديره حيددث لكترونيددا ( إ(، تددلاه البُعددد )التعويضددات 0.50نحددراف معيدداري )ا( و 4.17حسددابي قدددره )

( كددان لكترونيددا  إالاختيددار (، تددلاه البُعددد )0.61نحددراف معيدداري )ا( و 4.14بمتوسددط حسددابي قدددره ) امرتفعدد

الاسدتقطاب (، وأخديرا  جداء البُعدد )0.73اري )نحراف معيدا( و 3.88بمتوسط حسابي قدره ) اتقديره مرتفع

(، وهدو أدنى 0.76حدراف معيداري )ا( و 3.84بمتوسط حسدابي قددره ) اكان تقديره مرتفعحيث ( الكترونيا  

 امرتفعدكدان لكترونيدة متوسط حسابي بين الأبعاد، وهذا يدل عدلى أن تطبيدق أبعداد المدوارد البشردية الإ

 . المصارف التجارية العراقيةفي 

أن بنددك الفلاحدة والتنميدة الريفيددة حيدث أظهدرت  (2023دراسدة عددلال )اتفقدت هدذه النتيجددة مدع 

لولاية قالمة يهتم بتطبيق أتمتة إدارة الموارد البشرية، كما أنها تهدتم بأدائهدا التسدويقي والعمدل عدلى 

ق الأتمتدة أن مدى تطبيحيث أظهرت ( 2023دراسة العنقري والدخيل )اتفقت هذه النتيجة مع  تطويره.

في إدارات المدددوارد البشردددية في الهيئدددات الحلموميدددة في الممللمدددة العربيدددة السدددعودية يطُبدددق بدرجدددة 

أن محدور واقدع إدارة المدوارد حيدث أظهدرت ( 2022بدو الجبدين )أ دراسدة اتفقت هذه النتيجة مدع مرتفعة. 

درجدة مرتفعدة. يعدد هو %(، و 79.4بوزن نسبي بلغ )جاء البشرية الإلكترونية بجامعة القدس المفتوحة 

لكترونيددة للمددوارد أنَّ الإدارة الإحيددث أظهددرت ( 2022دراسددة جغددام وآخددرون )اتفقددت هددذه النتيجددة مددع 

البشرددية بمختلددف أبعادهددا تتحقددق كلهددا بمسددتويات متوسددطة، أمددا جددودة الخدمددة العموميددة فأخددذت 

 .امستوى مرتفع

، وأن اكدان تقدديره مرتفعد” الأداء التنظيمدي“التابع أن المتغير لقد أظهرت نتائج الإحصاء الوصفي   :ثانياً 

(، تدلاه 0.74نحدراف معيداري )ا( و 3.91بوسدط حسدابي قددره ) ا)بعُد الابتكار والتعلم( كدان تقدديره مرتفعد

(، تلاه )بعُد العمليات الداخلية( جداء بوسدط 0.70( وانحراف )4.88)بعُد رضا الزبائن( جاء بوسط حسابي )

االلتتووااصصلل  <<  --االملموواارردد  االلببشرشرييةة  االالاللككترترووننييةة  

  ععنن  ببعُُعدد
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  <<  االألأددااءء  االلتتننظظييمميي--االلتتووااصصلل  ععنن  ببعُُعدد  
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االلتتووااصصلل  <<  --للككترترووننييةة  االملموواارردد  االلببشرشرييةة  االإلإ

  <<  االألأددااءء  االلتتننظظييمميي--ععنن  ببعُُعدد  
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Variable VAF Result 
<<  --االلتتووااصصلل  ععنن  ببعُُعدد  <<  --للككترترووننييةة  االملموواارردد  االلببشرشرييةة  االإلإ

  االألأددااءء  االلتتننظظييمميي

75% Partial Mediation 

  

 لكترونية والأداء التنظيميالبشرية الإبين الموارد للتواصل عن بُعد ثر حجم الأ (: قيمة 5الشكل )
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 :مناقشة النتائج

عددددلى  ا،وسدددديط امتغددددير بوصددددفه  ،التواصددددل عددددن بعُدددددتددددأثير  إلىهدددددفت الدراسددددة التعددددرف 

 .المصارف التجارية العراقيةوالأداء التنظيمي في  لكترونيةالإ العلاقة بين الموارد البشرية

  :مناقشة نتائج الإحصاء الوَصفي

كددان ” لكترونيددةالمددوارد البشرددية الإ“أن المتغددير المسددتقل لقددد أظهددرت نتددائج الإحصدداء الوصددفي     ::أولاً

بمتوسط حسابي  اكان تقديره مرتفعحيث ( لكترونيا  إالتقييم ، وأن أعلى الأبعاد هو البعد )اتقديره مرتفع

بمتوسط  اتقديره مرتفع كانحيث ( لكترونيا  إالتدريب (، تلاه البُعد )0.45نحراف معياري )ا( و 4.27قدره )

كددان تقددديره حيددث لكترونيددا ( إ(، تددلاه البُعددد )التعويضددات 0.50نحددراف معيدداري )ا( و 4.17حسددابي قدددره )

( كددان لكترونيددا  إالاختيددار (، تددلاه البُعددد )0.61نحددراف معيدداري )ا( و 4.14بمتوسددط حسددابي قدددره ) امرتفعدد

الاسدتقطاب (، وأخديرا  جداء البُعدد )0.73اري )نحراف معيدا( و 3.88بمتوسط حسابي قدره ) اتقديره مرتفع

(، وهدو أدنى 0.76حدراف معيداري )ا( و 3.84بمتوسط حسدابي قددره ) اكان تقديره مرتفعحيث ( الكترونيا  

 امرتفعدكدان لكترونيدة متوسط حسابي بين الأبعاد، وهذا يدل عدلى أن تطبيدق أبعداد المدوارد البشردية الإ

 . المصارف التجارية العراقيةفي 

أن بنددك الفلاحدة والتنميدة الريفيددة حيدث أظهدرت  (2023دراسدة عددلال )اتفقدت هدذه النتيجددة مدع 

لولاية قالمة يهتم بتطبيق أتمتة إدارة الموارد البشرية، كما أنها تهدتم بأدائهدا التسدويقي والعمدل عدلى 

ق الأتمتدة أن مدى تطبيحيث أظهرت ( 2023دراسة العنقري والدخيل )اتفقت هذه النتيجة مع  تطويره.

في إدارات المدددوارد البشردددية في الهيئدددات الحلموميدددة في الممللمدددة العربيدددة السدددعودية يطُبدددق بدرجدددة 

أن محدور واقدع إدارة المدوارد حيدث أظهدرت ( 2022بدو الجبدين )أ دراسدة اتفقت هذه النتيجة مدع مرتفعة. 

درجدة مرتفعدة. يعدد هو %(، و 79.4بوزن نسبي بلغ )جاء البشرية الإلكترونية بجامعة القدس المفتوحة 

لكترونيددة للمددوارد أنَّ الإدارة الإحيددث أظهددرت ( 2022دراسددة جغددام وآخددرون )اتفقددت هددذه النتيجددة مددع 

البشرددية بمختلددف أبعادهددا تتحقددق كلهددا بمسددتويات متوسددطة، أمددا جددودة الخدمددة العموميددة فأخددذت 

 .امستوى مرتفع

، وأن اكدان تقدديره مرتفعد” الأداء التنظيمدي“التابع أن المتغير لقد أظهرت نتائج الإحصاء الوصفي   :ثانياً 

(، تدلاه 0.74نحدراف معيداري )ا( و 3.91بوسدط حسدابي قددره ) ا)بعُد الابتكار والتعلم( كدان تقدديره مرتفعد

(، تلاه )بعُد العمليات الداخلية( جداء بوسدط 0.70( وانحراف )4.88)بعُد رضا الزبائن( جاء بوسط حسابي )
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لى وجود مستوى لاستخدام أنشطة إدارة الموارد إمما يشير  ؛الخدمة لدى المؤسسات الرياضية

 .ووجود مستوى لجودة الخدمة في المؤسسات الرياضية ،البشرية

 :الفرضية الرئيسة الثانيةمناقشة نتائج 

للموارد البشرية دلالة إحصائية  والرئيسة الثانية وجود أثر ذأظهرت نتائج اختبار الفرضية            

 . التواصل عن بعُدعلى لكترونية الإ

تتوافق مع نتائج الدراسة الحالية حيث أكدت تأثير الموارد  Johnson( 2017نتائج دراسة )          

البشرية الإلكترونية في تسهيل التواصل بين أعضاء الفريق في بيئات العمل عن بعُد من خلال توفير 

  Tang(2019كما تتوافق هذه النتيجة مع دراسة ) أنظمة معلوماتية متقدمة تضمن سلاسة التفاعل.

ن الموارد البشرية الإلكترونية تسهم في تعزيز التواصل بين الموظفين عن في التركيز على كيفية أ 

بعُد. فقد أظهرت الدراسة أن الاستخدام الفعال لتلك الأنظمة يعزز التنسيق بين الفرق المنتشرة 

 جغرافي ا.

 :الفرضية الرئيسة الثالثةمناقشة نتائج 

على للتواصل عن بعُد دلالة إحصائية  ووجود أثر ذ أظهرت نتائج اختبار الفرضية الرئيسة الثالثة         
 الأداء التنظيمي.

، حيث أظهرت أن التواصل الفعّال Brown & Williams (2018)ة مع نتائج دراسهذه النتائج تتفق          
عن بعُد يؤدي إلى تحسين الأداء التنظيمي من خلال تحسين التنسيق بين الفرق وتحقيق الأهداف 

حيث أظهرت أن التواصل عن بعُد  Douglas & Harris (2021)واتفقت أيضا  مع دراسة  أكبر.بفاعلية 
له تأثير إيجابي على تحسين الأداء التنظيمي، لا سيما في أبعاد مثل الابتكار والتعلم داخل الفرق 

 الرقمية.
 :الفرضية الرئيسة الرابعةمناقشة نتائج 

في التواصل عن بعُد وجود توسط جزئي للوسيط الرئيسة الرابعة أظهرت نتائج اختبار الفرضية          
 والأداء التنظيمي. لكترونيةالإ الموارد البشرية بينالعلاقة 
دلالة إحصائية  والتي أكدت وجود أثر ذ Lee & Chang (2021)تتفق هذه النتائج مع نتائج دراسة          

بين استخدام الموارد البشرية الإلكترونية وتحسين التواصل عن بعُد. وفي هذه الدراسة، تم تأكيد تأثير 

 Kimكما أشارت دراسة هذه الأنظمة في تسهيل التواصل بين الموظفين في بيئة العمل الرقمية. 

إلى أن تطبيق نظم الموارد البشرية الإلكترونية يساعد في تحسين التواصل الفعّال داخل  (2022)

الفرق الرقمية. أكدت الدراسة أن استخدام هذه النظم يعزز الكفاءة في إدارة الفرق المتنقلة ويوفر 

 ي.أساليب تواصل مرنة وفعالة في بيئات العمل عن بعُد، مما يؤدي إلى تحسين الأداء التنظيم

عزو . وي(3.85ا  جاء )البُعد المالي( بأدنى وسط حساب حيث بلغ )ير (، وأخ0.74ف )( وانحرا3.86حسابي )

 .المصارف التجارية العراقيةالباحث هذه النتيجة إلى أن الأداء التنظيمي مرتفع لدى 

أن توقددع الأداء كددان لدده تددأثير حيددث أظهددرت  Al-Harazneh & Sila (2021)دراسددة اتفقددت مددع 

لسلوكية لاستخدام نظدام إدارة المدوارد البشردية الإلكدتروني ، في حدين أن الجهدد إيجابي كبير على النية ا

المتوقددع لم يكددن كددذلك. كددان لتيسددير الظددروف تددأثير إيجددابي كبددير عددلى اسددتخدام نظددام إدارة المددوارد 

أن إدارة المدوارد حيدث أظهدرت  Waheed et al., (2020)دراسدة أيضدا  مدع اتفقدت  .البشردية الإلكدتروني

البشرية الإلكترونية تعتمد بشدكل كبدير عدلى موقدف الموظدف تجداه إدارة المدوارد البشردية الإلكترونيدة 

بمددا في ذلددك التدددريب والتطددوير،  ،مارسددات إدارة المددوارد البشرددية التقليديددةوكددان لم ،وتددوفر المددوارد

ا ،والتعويضات والمزايا  .وتقييم الأداء دور أساس أيض 

وتدل ، اكان تقديره مرتفع” التواصل عن بعُد“حصاء الوصفي أن المتغير الوسيط أظهرت نتائج الإ  :ثالثاً 

فراد وحدة أ قيم المتوسطات الحسابية والتي حصلت جميعها على درجة موافقة مرتفعة من قبل 

أهمية توافر التكنولوجيا الملائمة لدعم التواصل الفعّال عن بعُد، في حين أن تعزيز المعاينة على 

ا من الاهتمام بالجانب البشري والإنساني التفاعل  الاجتماعي بين الموظفين قد يتطلب مزيد 

( ودراسة 2019) Chingالعديد من الدراسات السابقة مثل دراسة اتفقت هذه النتيجة مع  .للتواصل

Rashid (2021) إلى أن استخدام التقنيات الحديثة مثل منصات الاجتماعات الافتراضية  اأشارت حيث

 .ات التعاون الرقمية يسهم بشكل كبير في تحسين التواصل بين الأفراد في بيئات العمل عن بعُد.وأدو 

 :مناقشة نتائج اختبار الفرضيات

 :الفرضية الرئيسة الأولىمناقشة نتائج 

 لكترونيةلإللموارد البشرية ادلالة إحصائية  ووجود أثر ذنتائج الفرضية الرئيسة الأولى أظهرت 

 .التنظيميالأداء  على

( حيث أظهرت أن أتمتة إدارة الموارد البشرية لها تأثير 2023اتفقت ضمنيا  مع دراسة علال )

إيجابي على الأداء التسويقي لهذا البنك، ویرجع هذا التأثير إلى دور كل من أبعاد أتمتة إدارة الموارد 

( حيث أظهرت 2022الجبين ) بوأ البشرية وأثرها على الأداء التسويقي للبنك، كما اتفقت مع دراسة 

وجود علاقة ارتباطية قوية بين إدارة الموارد البشرية الإلكترونية ومستوى جودة الخدمات المقدمة 

ثر بين أ ( حيث أظهرت وجود 2022كما اتفقت مع دراسة مخنن وآخرون ) .من جامعة القدس المفتوحة

وتعزيز جودة  ،تدريب وتطوير(و استقطاب، و )تخطيط،  ة:الثلاث اأنشطة إدارة الموارد البشرية بأبعاده
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لى وجود مستوى لاستخدام أنشطة إدارة الموارد إمما يشير  ؛الخدمة لدى المؤسسات الرياضية

 .ووجود مستوى لجودة الخدمة في المؤسسات الرياضية ،البشرية

 :الفرضية الرئيسة الثانيةمناقشة نتائج 

للموارد البشرية دلالة إحصائية  والرئيسة الثانية وجود أثر ذأظهرت نتائج اختبار الفرضية            

 . التواصل عن بعُدعلى لكترونية الإ

تتوافق مع نتائج الدراسة الحالية حيث أكدت تأثير الموارد  Johnson( 2017نتائج دراسة )          

البشرية الإلكترونية في تسهيل التواصل بين أعضاء الفريق في بيئات العمل عن بعُد من خلال توفير 

  Tang(2019كما تتوافق هذه النتيجة مع دراسة ) أنظمة معلوماتية متقدمة تضمن سلاسة التفاعل.

ن الموارد البشرية الإلكترونية تسهم في تعزيز التواصل بين الموظفين عن في التركيز على كيفية أ 

بعُد. فقد أظهرت الدراسة أن الاستخدام الفعال لتلك الأنظمة يعزز التنسيق بين الفرق المنتشرة 

 جغرافي ا.

 :الفرضية الرئيسة الثالثةمناقشة نتائج 

على للتواصل عن بعُد دلالة إحصائية  ووجود أثر ذ أظهرت نتائج اختبار الفرضية الرئيسة الثالثة         
 الأداء التنظيمي.

، حيث أظهرت أن التواصل الفعّال Brown & Williams (2018)ة مع نتائج دراسهذه النتائج تتفق          
عن بعُد يؤدي إلى تحسين الأداء التنظيمي من خلال تحسين التنسيق بين الفرق وتحقيق الأهداف 

حيث أظهرت أن التواصل عن بعُد  Douglas & Harris (2021)واتفقت أيضا  مع دراسة  أكبر.بفاعلية 
له تأثير إيجابي على تحسين الأداء التنظيمي، لا سيما في أبعاد مثل الابتكار والتعلم داخل الفرق 

 الرقمية.
 :الفرضية الرئيسة الرابعةمناقشة نتائج 

في التواصل عن بعُد وجود توسط جزئي للوسيط الرئيسة الرابعة أظهرت نتائج اختبار الفرضية          
 والأداء التنظيمي. لكترونيةالإ الموارد البشرية بينالعلاقة 
دلالة إحصائية  والتي أكدت وجود أثر ذ Lee & Chang (2021)تتفق هذه النتائج مع نتائج دراسة          

بين استخدام الموارد البشرية الإلكترونية وتحسين التواصل عن بعُد. وفي هذه الدراسة، تم تأكيد تأثير 

 Kimكما أشارت دراسة هذه الأنظمة في تسهيل التواصل بين الموظفين في بيئة العمل الرقمية. 

إلى أن تطبيق نظم الموارد البشرية الإلكترونية يساعد في تحسين التواصل الفعّال داخل  (2022)

الفرق الرقمية. أكدت الدراسة أن استخدام هذه النظم يعزز الكفاءة في إدارة الفرق المتنقلة ويوفر 

 ي.أساليب تواصل مرنة وفعالة في بيئات العمل عن بعُد، مما يؤدي إلى تحسين الأداء التنظيم
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 ملحق
 الصورة النهائيةفي  أداة الدراسة

 الجزء الثاني: 
  ممعع  آآرراائئككمم..تتووااففققاا  ((  أأمماامم  االإلإججااببةة  االألأككثث  االلررججااءء  االلتتككررمم  ببووضضعع  ععلالاممةة  ))

   
  االلععببددددددااررةة

ددةة
شش
قق  بب

اافف
مموو

ججةة    
ددرر
قق  بب

اافف
مموو

  
ططةة

سس
تتوو
مم

  

قق
اافف
مموو

قق  
اافف
مموو

يرير  
غغ

  

يرير  
غغ

قق
اافف
مموو

  
  

ددةة
شش
بب

  

  ررققمم
  االلععببااررةة

 للككترترووننييةة::االملموواارردد  االلببشرشرييةة  االإلإ
  ::للككترترووننيياا    إإاالالاسستتققططاابب    --أأوولالا    

لكتروني لإدارة التوظيف الإ اوفر البنك نظامي 1
 وتتبع حالة طلبات التوظيف بشكل فعال.

          

يمكن للمتقدمين الوصول إلى الفرص الوظيفية  2
بسهولة وتقديم طلباتهم عبر بوابة توظيف 

 لكترونية.إ

          

يتم ملء الطلبات للمتقدمين لشغل الوظائف  3
 بشكل إلكتروني من خلال شبكة الإنترنت.

          

وظفين إلى ميقوم البنك بالإعلان عن حاجته  4
 لكترونية مختلفةإعلانية إ بوسائل 

          

يقوم شاغلو الوظائف الإشرافية بتوفير  5
المعلومات عن الاحتياجات الفعلية من القوى 

 لكترونيا .إالعاملة 

          

لكترونية توفر تقارير إالبنك بوابة توظيف لدى   6
وإحصائيات حول عمليات التوظيف، مما يساعد 

 في اتخاذ قرارات أفضل وتحسين العمليات.

          

لكتروني لإدارة التوظيف الإ اوفر البنك نظامي 7
 وتتبع حالة طلبات التوظيف بشكل فعال.

          

  ::للككترترووننيياا    إإاالالاخختتيياارر    --ثثااننيياا 

8 
يدددتم قبدددول الطلبدددات حسدددب التخصدددص العلمدددي 

 للمتقدم إلكترونيا .
          

9 
يدتم فحدص الطلبددات إلكترونيدا  بحسددب جددول مُعددد 

 لهذه الغاية
          

10 
للوظيفددة الشدداغرة يددتم اختيددار العدداملين المددؤهلين 

 حسب معايير محددة.
          

11 
الامتحاندددات التنافسدددية الإلكترونيدددة تتددديح للعامدددل 

 .المرشح الكشف عن قدراته
          

 :التوصيات 

  تتووصيصي  االلددررااسسةة  االلححااللييةة  بباالآلآتيتي::

ينبغي على المصارف تعزيز البنية التحتية التكنولوجية الخاصدة بالتواصدل عدن بعُدد، مثدل منصدات  .1

 أدوات التعاون الرقمي، وبرامج التواصل الفعّال بين الفرق.و الاجتماعات الافتراضية، 

برامج تدريبية مكثفة تهدف تعزيز مهارات ينبغي على المصارف والمصالح الأخرى الاستثمار في  .2

 التواصل الرقمي لدى الموظفين.

على الرغم من أهمية التكنولوجيا في تحسين التواصل، يجب على المصارف الاهتمام بالجوانب  .3

الإنسانية والتفاعلات الاجتماعية بين الموظفين، مثل تنظيم لقاءات افتراضية غير رسمية أو 

 ماعي عن بعُد.فعاليات للتواصل الاجت

من المهم إنشاء آليات لتقييم فعالية التواصل عن بعُد بشكل دوري. ينبغي عدلى الإدارة اسدتخدام  .4

 أدوات تحليلية لقياس مدى تحسين التواصل وتحديد العوامل التي تؤثر في الأداء التنظيمي.

مددن الضرددوري أن تضددمن المصددارف وصددول جميددع المددوظفين إلى المعلومددات بشددكل منددتظم  .5

 وبشفافية عبر القنوات الرقمية.

يجب تشجيع الموظفين على المشاركة الفعّالة في المحادثدات والاجتماعدات الرقميدة، مدع تقدديم  .6

 .حوافز للإبداع والمشاركة الفاعلة

، يمكددن للمصددارف تحديددد هدداوتحليل مددن خددلال جمددع البيانددات المتعلقددة بأنمدداط التواصددل عددن بعُددد .7

  آليات الاتصال بما يتناسب مع احتياجات الفريق والموظفين.الأنماط الأكث فاعلية وتحسين

على القادة في المصارف الاهتمام بتقديم الدعم المسدتمر للفدرق، والتأكدد مدن أن التواصدل بدين  .8

 الفرق لا يتأثر سلب ا بالتباعد الجغرافي.

مبتكرة على المصارف أن تركز على تحسين تجربة الموظف بشكل مستمر من خلال أدوات تواصل  .9

 تتيح للموظفين الشعور بالانتماء والتمكين من العمل عن بعُد.
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 ملحق
 الصورة النهائيةفي  أداة الدراسة

 الجزء الثاني: 
  ممعع  آآرراائئككمم..تتووااففققاا  ((  أأمماامم  االإلإججااببةة  االألأككثث  االلررججااءء  االلتتككررمم  ببووضضعع  ععلالاممةة  ))

   
  االلععببددددددااررةة

ددةة
شش
قق  بب

اافف
مموو

ججةة    
ددرر
قق  بب

اافف
مموو

  
ططةة

سس
تتوو
مم
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مموو

قق  
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مموو

يرير  
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يرير  
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قق
اافف
مموو

  
  

ددةة
شش
بب

  

  ررققمم
  االلععببااررةة

 للككترترووننييةة::االملموواارردد  االلببشرشرييةة  االإلإ
  ::للككترترووننيياا    إإاالالاسستتققططاابب    --أأوولالا    

لكتروني لإدارة التوظيف الإ اوفر البنك نظامي 1
 وتتبع حالة طلبات التوظيف بشكل فعال.

          

يمكن للمتقدمين الوصول إلى الفرص الوظيفية  2
بسهولة وتقديم طلباتهم عبر بوابة توظيف 

 لكترونية.إ

          

يتم ملء الطلبات للمتقدمين لشغل الوظائف  3
 بشكل إلكتروني من خلال شبكة الإنترنت.

          

وظفين إلى ميقوم البنك بالإعلان عن حاجته  4
 لكترونية مختلفةإعلانية إ بوسائل 

          

يقوم شاغلو الوظائف الإشرافية بتوفير  5
المعلومات عن الاحتياجات الفعلية من القوى 

 لكترونيا .إالعاملة 

          

لكترونية توفر تقارير إالبنك بوابة توظيف لدى   6
وإحصائيات حول عمليات التوظيف، مما يساعد 

 في اتخاذ قرارات أفضل وتحسين العمليات.

          

لكتروني لإدارة التوظيف الإ اوفر البنك نظامي 7
 وتتبع حالة طلبات التوظيف بشكل فعال.

          

  ::للككترترووننيياا    إإاالالاخختتيياارر    --ثثااننيياا 

8 
يدددتم قبدددول الطلبدددات حسدددب التخصدددص العلمدددي 

 للمتقدم إلكترونيا .
          

9 
يدتم فحدص الطلبددات إلكترونيدا  بحسددب جددول مُعددد 

 لهذه الغاية
          

10 
للوظيفددة الشدداغرة يددتم اختيددار العدداملين المددؤهلين 

 حسب معايير محددة.
          

11 
الامتحاندددات التنافسدددية الإلكترونيدددة تتددديح للعامدددل 

 .المرشح الكشف عن قدراته
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الإلكترونية مدن أي مكدان وفي أي وقدت، مدما يزيدد 
 .من سهولة العملية

  ::االلتتععووييضضااتت  االلككترترووننيياا      --خخااممسساا     

25 
يقدددم البنددك مكافددآت غددير نقديددة وماليددة بندداء  عددلى 

 لكترونية.الإنجازات من خلال الشبكات الإ
          

26 
الاقددددتراح بنظددددام المكافددددآت يقددددوم البنددددك بددددربط 

 لكتروني من خلال تقديم مكافآت للأداء المبتكر.الإ
          

27 
يربط البنك سدلوكات المدوظفين في مكدان العمدل 

لكترونيا  بالمكافآت والتعويضات من خدلال قواعدد إ
 البيانات.

          

28 
يراعددددي البنددددك سددددلوكات المددددوظفين في الترقيددددة 

 لكترونيا .إ
          

29 
أهداف وغايات الإدارة مع نظام تقييم البنك يدمج 
 لكترونية.لكترونيا  عبر الشبكات الإإالأداء 
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12 
المددوظفين للوظددائف  في عجددزاليلجددأ البنددك لسددد 

الشدددداغرة مددددن خددددلال نظددددام التوظيددددف الددددداخلي 
 لكترونيا .إ

          

  ::االلتتددررييبب  إإللككترترووننيياا      --ثثااللثثاا 

13 
الوصددول إلى المددواد بيسددمح التدددريب الإلكددتروني 

التعليميدددة مدددما يتددديح للمتددددربين تعلدددم المهدددارات 
 والمفاهيم.

          

14 
لكترونية مسدجله يسدتطيع الموظدف إيوجد دورات 

 ها بأي وقت.يلإالولوج 
          

15 
تقيدديم الددورات التدريبيددة إلكترونيا  يددفع العداملين 

 العمل.إلددى الالتزام في أداء 
          

16 
لكتروني بشكل يطرح البنك دورات على موقعها الإ

 .دوري
          

17 

يتيح التدريب الإلكتروني في البنك تحديد الأوقدات 
التدددي تناسدددب جدددداولهم الشخصدددية، مدددما يسدددهل 
علدددديهم الددددتعلم بمرونددددة دون الحاجددددة إلى حضددددور 

 جلسات تدريب محددة.

          

18 
المهارات والخدبرة في يختار البنك مدربين يمتلكون 

 المجال الذي يتعلق بالاحتياجات التدريبية.
          

19 
من المدرب تقديم خطة لورش العمل البنك يطلب 

 أو جلسات التدريب المقترحة.
          

  ::للككترترووننيياا    إإااللتتققييييمم    --ررااببععاا     

20 
ليددتم مراقبددة  للككترترووننييدددداا    إإيمددارس الموظفددون عملهددم 

 .الأداء
          

21 
الإلكددتروني للمددوظفين التفاعددل مددع يتدديح التقيدديم 

التقيدديمات وتقددديم تعليقددات، مددما يعددزز التواصددل 
 .ينريبين الموظفين والمد

          

22 
يددددتم مراقبددددة سدددداعات الولددددوج و تشددددغيل جهدددداز 

 .نتاجيتهإ الموظف لمعرفة 
          

23 
يوجد نظام أرشفة لتسجيل جميع بيانات العمليدات 

 .من قبل الموظف
          

          يمكددددن للمددددوظفين الوصددددول إلى أدوات التقيدددديم  24
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مجلة علمية محكمة تصدر عن جامعة الشرق الأوسط
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قق  
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يرير  
غغ

  

يرير  
غغ

قق
اافف
مموو

  
  

ددةة
شش
بب

  

الإلكترونية مدن أي مكدان وفي أي وقدت، مدما يزيدد 
 .من سهولة العملية

  ::االلتتععووييضضااتت  االلككترترووننيياا      --خخااممسساا     

25 
يقدددم البنددك مكافددآت غددير نقديددة وماليددة بندداء  عددلى 

 لكترونية.الإنجازات من خلال الشبكات الإ
          

26 
الاقددددتراح بنظددددام المكافددددآت يقددددوم البنددددك بددددربط 

 لكتروني من خلال تقديم مكافآت للأداء المبتكر.الإ
          

27 
يربط البنك سدلوكات المدوظفين في مكدان العمدل 

لكترونيا  بالمكافآت والتعويضات من خدلال قواعدد إ
 البيانات.

          

28 
يراعددددي البنددددك سددددلوكات المددددوظفين في الترقيددددة 

 لكترونيا .إ
          

29 
أهداف وغايات الإدارة مع نظام تقييم البنك يدمج 
 لكترونية.لكترونيا  عبر الشبكات الإإالأداء 
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  االلععببددددددااررةة

ددةة
شش
قق  بب

اافف
مموو

ججةة    
ددرر
قق  بب

اافف
مموو

ططةة
سس
تتوو
مم

  

قق
اافف
مموو

قق  
اافف
مموو

يرير  
غغ

قق    
اافف
مموو

يرير  
غغ

ددةة
شش
بب

  

  ببعُُعدد  االالاببتتككاارر  ووااللتتععللمم::  --ررااببععاا    

45 
يقوم البنك بتطوير التكنولوجيا لديها وتدريب الموظفين 

 على استخدامها لتقليل زمن الخدمة. 
          

46 
البنك بعقد برامج ودورات تدريبية للموظفين من  يقوم

 أجل تطوير قدراتهم ومهاراتهم.
          

47 
يحرص البنك على توفير نظام مكافأة للموظفين مثل 

 موظف الشهر.
          

48 
يحرص البنك على توفير خطة تدريب وتأهيل للموظفين 

 وتطويرهم وتحفيزهم.
          

49 
العاملين ومساعدتهم يحرص البنك على الحفاظ على 

عطائهم إيجابيات وفرص التحسن إ في تطوير أنفسهم و 
 لديهم. 

          

  االلتتووااصصلل  ععنن  ببعُُعدد::  ررققمم

50 
أعتقد أن التواصل عن بعُد يعزز من قدرتنا على تحقيق 

 أهداف العمل.
          

51 
يسهم التواصل عن بعُد في تسريع اتخاذ القرارات في 

 فريقي.
          

52 
يعزز من تفاعل الموظفين في بيئة التواصل عن بعُد 

 العمل.
          

53 
أعتقد أن وسائل التواصل عن بعُد توفر تفاعلا  شخصي ا 

 مماثلا  للتواصل وجه ا لوجه.
          

54 
الأدوات والتقنيات المستخدمة في التواصل عن بعُد 

 فعالة وسهلة الاستخدام.
          

55 
الاجتماعات عن هناك استقرار في الاتصال عبر منصات 

 بعُد مثل زووم ومايكروسوفت تيمز.
          

56 
توفر التكنولوجيا المناسبة يسهم في تحسين التواصل 

 بين أعضاء الفريق في البنك.
          

57 
التواصل عن بعُد يسهم في تحسين الإنتاجية في بيئة 

 العمل.
          

58 
يسهم التواصل عن بعُد في تحسين الابتكار وتطوير 

 داخل البنك. الأفكار
          

59 
التواصل عن بعُد يعزز من التواصل الفعال بين الفرق 

 المختلفة في البنك.
          

 مع آرائكم. توافقا ( أمام الإجابة الأكثالرجاء التكرم بوضع علامة ) -1

   
  االلععببددددددااررةة

ددةة
شش
قق  بب

اافف
مموو

ججةة    
ددرر
قق  بب

اافف
مموو

ططةة
سس
تتوو
مم

  

قق
اافف
مموو

قق  
اافف
مموو

يرير  
غغ

قق    
اافف
مموو

يرير  
غغ

ددةة
شش
بب

  

  ررققمم
  االلععببااررةة

  االلتتننظظييمميي::االألأددااءء  

  االلببعُُعدد  االملمااليلي::  --أأوولالا    
           المالي. ءداالأ يحقق البنك القدرة على قياس جودة  30
           .صولالأ التزايد في عدد البنك يحقق  31
           .هناك زيادة في حجم المبيعات المقدمة من البنك 32
           قدرة البنك على الزيادة في نسبة التدفق النقدي  33
           وجود اختلاف ملحوظ في العوائد المالية للبنك.  34
  ::ببعُُعدد  ررضضاا  االلززبباائئنن  --ثثااننيياا     
           .همومتطلبات يحرص البنك على تلبية حاجات الزبائن 35

36 
يحرص البنك على إجراء استطلاعات دورية لقياس رضا 

 الزبائن.
          

37 
يحرص البنك على تقصير الفترة الزمنية للخدمة 

 للزبائن.وتقديمها 
          

38 
لى تخفيض عدد الشكاوى المقدمة من إيسعى البنك 

 قبل الزبائن بصورة دائمة ومستمرة. 
          

39 
يسعى البنك إلى قياس رضا الزبائن من الخدمات 

 .المقدمة
          

  ببعُُعدد  االلععممللييااتت  االلددااخخللييةة::  --ثثااللثثاا      

40 
يحرص البنك على وضع مقاييس محددة في العمليات 

 التشغيلية تتماشى مع سياسات الدولة.  
          

41 
يسعى البنك وباستمرار إلى إضافة القيمة التي تتوقعها 

 و تعظيم القيمة المتوقعة. أ الإدارة 
          

42 
يحرص البنك على تنفيذ إجراءات العمل الداخلية بشكل 

 مميز.
          

           يحرص البنك على تحقيق التعاون الداخلي بين موظفيها.  43
           يقدم البنك الخدمات بناء  على نتائج احتياجات الزبائن.  44
    



أ. شُُهب باسل أحمد طاقة 

39
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  ببعُُعدد  االالاببتتككاارر  ووااللتتععللمم::  --ررااببععاا    

45 
يقوم البنك بتطوير التكنولوجيا لديها وتدريب الموظفين 

 على استخدامها لتقليل زمن الخدمة. 
          

46 
البنك بعقد برامج ودورات تدريبية للموظفين من  يقوم

 أجل تطوير قدراتهم ومهاراتهم.
          

47 
يحرص البنك على توفير نظام مكافأة للموظفين مثل 

 موظف الشهر.
          

48 
يحرص البنك على توفير خطة تدريب وتأهيل للموظفين 

 وتطويرهم وتحفيزهم.
          

49 
العاملين ومساعدتهم يحرص البنك على الحفاظ على 

عطائهم إيجابيات وفرص التحسن إ في تطوير أنفسهم و 
 لديهم. 

          

  االلتتووااصصلل  ععنن  ببعُُعدد::  ررققمم

50 
أعتقد أن التواصل عن بعُد يعزز من قدرتنا على تحقيق 

 أهداف العمل.
          

51 
يسهم التواصل عن بعُد في تسريع اتخاذ القرارات في 

 فريقي.
          

52 
يعزز من تفاعل الموظفين في بيئة التواصل عن بعُد 

 العمل.
          

53 
أعتقد أن وسائل التواصل عن بعُد توفر تفاعلا  شخصي ا 

 مماثلا  للتواصل وجه ا لوجه.
          

54 
الأدوات والتقنيات المستخدمة في التواصل عن بعُد 

 فعالة وسهلة الاستخدام.
          

55 
الاجتماعات عن هناك استقرار في الاتصال عبر منصات 

 بعُد مثل زووم ومايكروسوفت تيمز.
          

56 
توفر التكنولوجيا المناسبة يسهم في تحسين التواصل 

 بين أعضاء الفريق في البنك.
          

57 
التواصل عن بعُد يسهم في تحسين الإنتاجية في بيئة 

 العمل.
          

58 
يسهم التواصل عن بعُد في تحسين الابتكار وتطوير 

 داخل البنك. الأفكار
          

59 
التواصل عن بعُد يعزز من التواصل الفعال بين الفرق 

 المختلفة في البنك.
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  مجلة الشرق الأوسط لعلوم الاتصال، المجلد 5، العدد 1، 2025

أأثثرر  ققددررااتت  االألأععمامالل  االإلإللككترترووننييةة  ععلىلى  أأددااءء  االملموواارردد  االلببشرشرييةة  وو  االألأددااءء  االلتتننظظييمميي  فيفي  (. 2016) خروب، ناصر

رسالة ماجستير غير  ..ققططااعع  االلتتججززئئةة  االألأررددنيني::  ددررااسسةة  ححااللةة  ""ممججممووععةة  سسااممحح  مموولل  لللالاسستتثثمامارر""

 منشورة، جامعة الشرق الأوسط، الأردن.

االلققاائمئمةة  ععلىلى  االملمععررففةة  فيفي  تتععززييزز  سسللووككييااتت  ددوورر  ممماماررسسااتت  إإددااررةة  االملموواارردد  االلببشرشرييةة  (. 2023داود، سناء. )

المجلة العلمية للدراسات التجارية  االلععمملل  االلففععااللةة  ووااننتتااججييةة  االملمووظظفف  االملمععررفيفي::  ددررااسسةة  تتططببييققييةة..

 .763-700(, 1)14والبيئية, 

(، دبي 1ط ) .االملموواارردد  االلببشرشرييةة  وواالألأددااءء  االملمؤؤسسسيسي  إإددااررةة  االلججووددةة  االلششااممللةة(. 2017الدرمكي، عبدالله )

 النشر، دبي، الإمارات المتحدة.قنديل للطباعة و 

ددوورر  االلتتددررييبب  فيفي  تتععززييزز  إإننتتااججييةة  االملمووظظففينين  ممنن  خخلالالل  إإددااررةة  االملموواارردد  االلببشرشرييةة  (. 2022السالم، فارس. )

 .102-89(، 2)12. مجلة الإدارة والتنمية، االإلإللككترترووننييةة

 18وك، . مجلة اليرمااددااررةة  االلتتغغيييرير  فيفي  االملمششااررييعع  ووأأثثررههاا  ععلىلى  ااننتتااججييةة  االملمووظظففينين(. 2022شُبّر، محمد )

(5.) 

ددوورر  ننظظمم  ذذككااءء  االألأععمامالل  فيفي  ببننااءء  االلبربرااععةة  االلتتننظظييممييةة  ببااللتتططببييقق  (. 2019صويص، محمد وعابدين، إبراهيم )

 27مجلة الجامعة الإسلامية للدراسات الاقتصادية والإدارية،  .ععلىلى  االلببننووكك  االلععااممللةة  فيفي  ففللسسططينين

(1 ،)176- 201. 

االإلإللككترترووننييةة  فيفي  االألأددااءء  االلووظظييففيي::  االلددوورر  االملمععددلل  أأثثرر  إإددااررةة  االملموواارردد  االلببشرشرييةة  (. 2017العجلوني، محمد )

مجلة العلوم  ."دراسة حالة دد المؤسسة العامة للضمان الاجتماعي دد الأردن" ..للتتككاامملل  االملمععررففةة

 .319 -275(، 2) 10الإدارية والإقتصادية، 

 ررااققييةة..أأثثرر  االلتتككننووللووججيياا  ععلىلى  ككففااءءةة  إإددااررةة  االملموواارردد  االلببشرشرييةة  فيفي  االملمصصااررفف  االلعع(. 2023العزاوي، محمد. )

 .158-145(، 3)15مجلة دراسات الأعمال، 

أأتمتمتتةة  إإددااررةة  االملموواارردد  االلببشرشرييةة  ووأأثثررههاا  ععلىلى  االألأددااءء  االلتتسسووييققيي  للللببننووكك  االلتتججااررييةة  ددررااسسةة  (. 2023علال, عادل. )

 أطروحة دكتوراه غير منشورة، الجزائر. .ممييددااننييةة  لألأححدد  االلببننووكك  االلتتججااررييةة

، عمان، 3. طاالملمددخخلل  االىلى  ااددااررةة  االملمععررففةة(. 2012العلي، عبد الستار وقنديلجي، عامر والعمري، غسان )

 الأردن: دار المسيرة للنشر والتوزيع والطباعة.

 لمراجعا

ددوورر  إإددااررةة  االملموواارردد  االلببشرشرييةة  االإلإللككترترووننييةة  فيفي  تتححسسينين  ممسستتووىى  ججووددةة  االلخخددممااتت  (. 2022بو الجبين، محمد )أ 

الإدارية والاقتصادية, . مجلة جامعة القدس المفتوحة للبحوث فيفي  ججااممععةة  االلققددسس  االملمففتتووححةة

7(18.) 

((  ععلىلى  تتققييييمم  ككففااءءةة  BBSSCCأأثثرر  تتططببييقق  ببططااققةة  االألأددااءء  االملمتتووااززنن  ))( . 2020أبو عرب، هبة وأبو سويرح، أيمن )

. ففللسسططينين  ––االألأددااءء  االملمااليلي  فيفي  االلببللددييااتت  ممنن  ووججههةة  ننظظرر  ررؤؤسسااءء  االلببللددييااتت  فيفي  االملمححااففظظااتت  االلججننووببييةة  

 .342-327(، 2) 5مجلة إقتصاد المال والأعمال ، 

(. 2. )ط. االلسسييننااررييوو  ووااللععممللييةة  االلتتخخططييططييةة::  ممففااههييمم  أأسسااسسييةة(. 2014إدريس، وائل، والغالبي، طاهر )

 عمان: الأردن، دار وائل للنشر.

تتأأثثيرير  إإددااررةة  االملموواارردد  االلببشرشرييةة  االإلإللككترترووننييةة  ععلىلى  أأددااءء  االلققووىى  االلععااممللةة  فيفي  االملمننااططقق  (. 2021بصري، وائل )

(, 1)3اديمية العالمية للاقتصاد والعلوم الادارية, المجلة الاكااللررييففييةة  ))ممننططققةة  االملمددييننةة  االملمننووررةة((..  

1-11. 

أأثثرر  إإسسترترااتتييججييةة  االلتتممككينين  االلتتننظظييمميي  ععلىلى  ععممللييااتت  إإددااررةة  االملمععررففةة  فيفي  االلببننووكك  (. 2012البناء، حسين )

 أطروحة دكتوراه غير منشورة، جامعة عمان العربية، عمان، الأردن. ..االلتتججااررييةة  االألأررددننييةة

االملماالل  االلببشرشريي  فيفي  تتححققييقق  االملمييززةة  االلتتننااففسسييةة  للللممؤؤسسسسةة  االلصصننااععييةة::  وورر  ررأأسس  (. د2018بوحديد، ليلى )

 .234-221(، 43) 1مجلة جامعة القدس المفتوحة للأبحاث والدراسات،  .ددررااسسةة  ححااللةة

ببططااققةة  االألأددااءء  االملمتتووااززنن  االملمسستتددااممةة  نمنمووذذجج  للققييييمم  ااسستتددااممةة  (. 2020بوطورة، فاطمة وسمايلي، نوفل )

. المجلة العربية للأبحاث تتببسسةة––سسسسةة  االإلإسسممننتت  االملمووؤؤسسسسةة  ووأأدداائئههاا  االلببييئئيي  ددررااسسةة  ححااللةة  ممؤؤ  

 .467 – 451(، 4) 12والدراسات في العلوم الإنسانية والاجتماعية، 

أأثثرر  تتططببييقق  االإلإددااررةة  االإلإللككترترووننييةة  للللمموواارردد  (. 2022جغام، سعاد وخالدي، محمد وبن شهرة، محجوبة )

ججممووععةة  ممنن  ددررااسسةة  ممييددااننييةة  بمبمصصللححةة  االلببييووممترتريي  لملم--االلببشرشرييةة  ععلىلى  ججووددةة  االلخخددممةة  االلععممووممييةة

 .61-44(, 1)8مجلة مجاميع المعرفة,  .االلببللددييااتت

تتططببييقق  ممببااددئئ  إإددااررةة  االلججووددةة  االلششااممللةة  ووأأثثررههاا  ععلىلى  ككففااءءةة  االألأددااءء  االألأككاادديميميي  فيفي  (. 2015الحاج علي، أكرم )

الوادي، -جامعة الشهيد حمة لخضر-مجلة الدراسات والبحوث الاجتماعية .االلججااممععااتت  االلسسععووددييةة

3 (11 ،)7-16 . 
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أأثثرر  ققددررااتت  االألأععمامالل  االإلإللككترترووننييةة  ععلىلى  أأددااءء  االملموواارردد  االلببشرشرييةة  وو  االألأددااءء  االلتتننظظييمميي  فيفي  (. 2016) خروب، ناصر

رسالة ماجستير غير  ..ققططااعع  االلتتججززئئةة  االألأررددنيني::  ددررااسسةة  ححااللةة  ""ممججممووععةة  سسااممحح  مموولل  لللالاسستتثثمامارر""

 منشورة، جامعة الشرق الأوسط، الأردن.

االلققاائمئمةة  ععلىلى  االملمععررففةة  فيفي  تتععززييزز  سسللووككييااتت  ددوورر  ممماماررسسااتت  إإددااررةة  االملموواارردد  االلببشرشرييةة  (. 2023داود، سناء. )

المجلة العلمية للدراسات التجارية  االلععمملل  االلففععااللةة  ووااننتتااججييةة  االملمووظظفف  االملمععررفيفي::  ددررااسسةة  تتططببييققييةة..

 .763-700(, 1)14والبيئية, 

(، دبي 1ط ) .االملموواارردد  االلببشرشرييةة  وواالألأددااءء  االملمؤؤسسسيسي  إإددااررةة  االلججووددةة  االلششااممللةة(. 2017الدرمكي، عبدالله )

 النشر، دبي، الإمارات المتحدة.قنديل للطباعة و 

ددوورر  االلتتددررييبب  فيفي  تتععززييزز  إإننتتااججييةة  االملمووظظففينين  ممنن  خخلالالل  إإددااررةة  االملموواارردد  االلببشرشرييةة  (. 2022السالم، فارس. )

 .102-89(، 2)12. مجلة الإدارة والتنمية، االإلإللككترترووننييةة

 18وك، . مجلة اليرمااددااررةة  االلتتغغيييرير  فيفي  االملمششااررييعع  ووأأثثررههاا  ععلىلى  ااننتتااججييةة  االملمووظظففينين(. 2022شُبّر، محمد )

(5.) 

ددوورر  ننظظمم  ذذككااءء  االألأععمامالل  فيفي  ببننااءء  االلبربرااععةة  االلتتننظظييممييةة  ببااللتتططببييقق  (. 2019صويص، محمد وعابدين، إبراهيم )

 27مجلة الجامعة الإسلامية للدراسات الاقتصادية والإدارية،  .ععلىلى  االلببننووكك  االلععااممللةة  فيفي  ففللسسططينين

(1 ،)176- 201. 

االإلإللككترترووننييةة  فيفي  االألأددااءء  االلووظظييففيي::  االلددوورر  االملمععددلل  أأثثرر  إإددااررةة  االملموواارردد  االلببشرشرييةة  (. 2017العجلوني، محمد )

مجلة العلوم  ."دراسة حالة دد المؤسسة العامة للضمان الاجتماعي دد الأردن" ..للتتككاامملل  االملمععررففةة

 .319 -275(، 2) 10الإدارية والإقتصادية، 

 ررااققييةة..أأثثرر  االلتتككننووللووججيياا  ععلىلى  ككففااءءةة  إإددااررةة  االملموواارردد  االلببشرشرييةة  فيفي  االملمصصااررفف  االلعع(. 2023العزاوي، محمد. )

 .158-145(، 3)15مجلة دراسات الأعمال، 

أأتمتمتتةة  إإددااررةة  االملموواارردد  االلببشرشرييةة  ووأأثثررههاا  ععلىلى  االألأددااءء  االلتتسسووييققيي  للللببننووكك  االلتتججااررييةة  ددررااسسةة  (. 2023علال, عادل. )

 أطروحة دكتوراه غير منشورة، الجزائر. .ممييددااننييةة  لألأححدد  االلببننووكك  االلتتججااررييةة

، عمان، 3. طاالملمددخخلل  االىلى  ااددااررةة  االملمععررففةة(. 2012العلي، عبد الستار وقنديلجي، عامر والعمري، غسان )

 الأردن: دار المسيرة للنشر والتوزيع والطباعة.
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 hhttttppss::////wwwwww..iiaassjj..nneett//iiaassjj??ffuunncc==iissssuueeTTOOCC&&iissIIdd==775533. 263-241ص:

  



أ. شُُهب باسل أحمد طاقة 

43

مجلة علمية محكمة تصدر عن جامعة الشرق الأوسط

References 

Al Ahbabi, S., Kumar Singh, S., Balasubramanian, S., & Singh Gaur, S. (2019). 

EEmmppllooyyeeee  ppeerrcceeppttiioonn  ooff  iimmppaacctt  ooff  kknnoowwlleeddggee  mmaannaaggeemmeenntt  pprroocceesssseess  oonn  

ppuubblliicc  sseeccttoorr  ppeerrffoorrmmaannccee. Journal of Knowledge Management, 23 (2), 351-

337733,,  hhttttppss::////ddooii..oorrgg//1100..11110088//JJKKMM--0088--22001177--00334488. 

Al- Bloush, H., Al-Shami, S. A., Adil, H., & Sidek, S. (2020). AA  RReevviieeww  ppaappeerr  oonn  

mmhheeaalltthh  CCoonnttiinnuuoouuss  IInntteennttiioonn  aammoonngg  DDiiaabbeetteess  UUsseerrss  iinn  tthhee  DDeevveellooppiinngg  

CCoouunnttrriieess. Systematic Reviews in Pharmacy, 11(12), 150–159. 

hhttttppss::////ddooii..oorrgg//1100..3311883388//ssrrpp..22002200..1122..2255  

Al-Dmour, H., Al-Rawabdeh, K., & Al-Mashaqba, M. (2021). TThhee  IImmppaacctt  ooff  EE--HHRRMM  

PPrraaccttiicceess  oonn  OOrrggaanniizzaattiioonnaall  PPeerrffoorrmmaannccee::  AA  CCaassee  SSttuuddyy  ooff  tthhee  BBaannkkiinngg  SSeeccttoorr  

iinn  IIrraaqq..  IInntteerrnnaattiioonnaall  JJoouurrnnaall  ooff  HHuummaann  RReessoouurrccee  MMaannaaggeemmeenntt. 32(4), 1123-

11114477..  hhttttppss::////ddooii..oorrgg//1100..11008800//0099558855119922..22002200..11885533449977 

Al-Hakim, L. A. Y., & Hassan, S. (2016). KKnnoowwlleeddggee  mmaannaaggeemmeenntt  ssttrraatteeggiieess,,  

iinnnnoovvaattiioonn,,  aanndd  oorrggaanniizzaattiioonnaall  ppeerrffoorrmmaannccee::  AAnn  eemmppiirriiccaall  ssttuuddyy  ooff  tthhee  IIrraaqqii  

MMTTSS. Journal of Advances in Management Research, 13(3), 452-473. 

Al-Harazneh, Y. M., & Sila, I. (2021). TThhee  iimmppaacctt  ooff  EE--HHRRMM  uussaaggee  oonn  HHRRMM  

eeffffeeccttiivveenneessss::  hhiigghhlliigghhttiinngg  tthhee  rroolleess  ooff  ttoopp  mmaannaaggeemmeenntt  ssuuppppoorrtt,,  HHRR  

pprrooffeessssiioonnaallss,,  aanndd  lliinnee  mmaannaaggeerrss. Journal of Global Information Management 

(JGIM), 29(2), 118-147. 

Alhyasat, K. M. (2023). IImmppaacctt  ooff  ee--HHuummaann  RReessoouurrcceess  MMaannaaggeemmeenntt  oonn  PPuubblliicc  

SSaaffeettyy  wwiitthh  MMeeddiiaattiinngg  rroollee  ooff  OOccccuuppaattiioonnaall  HHeeaalltthh. In 2023 International 

Conference on Business Analytics for Technology and Security (ICBATS) (pp. 

1-6). 

 



تأثير التواصل عن بُُعد على العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية والأداء التنظيمي في المصارف التجارية العراقية

44

  مجلة الشرق الأوسط لعلوم الاتصال، المجلد 5، العدد 1، 2025

Brandão, C., Silva, R., & dos Santos, J. V. (2019). OOnnlliinnee  rreeccrruuiittmmeenntt  iinn  PPoorrttuuggaall::  

TThheeoorriieess  aanndd  ccaannddiiddaattee  pprrooffiilleess. Journal of Business Research, 94, 273–279. 

Brown, A. (2020). RReemmoottee  ccoommmmuunniiccaattiioonn  tteecchhnnoollooggiieess  iinn  tthhee  wwoorrkkppllaaccee  ((22nndd  eedd..)). 

Oxford University Press. 

Budiarto, B. W., Karyadi, S., Judijanto, L., & Febrian, W. D. (2024). AAnnaallyyssiiss  OOff  TThhee  

IInnfflluueennccee  OOff  SSppiirriittuuaall  CCaappiittaall,,  MMoottiivvaattiioonn  AAnndd  WWoorrkk  CCoommppeetteenncciieess  OOnn  

PPeerrffoorrmmaannccee  OOff  HHuummaann  RReessoouurrccee  IInn  SSmmeess  SSeeccttoorr. JEMSI (Jurnal Ekonomi, 

Manajemen, Dan Akuntansi), 10(1), 240-246. 

Čalopa, K., Horvat, J., & Kuzminski, L. (2015). TThhee  RRoollee  ooff  HHuummaann  RReessoouurrccee  

MMaannaaggeemmeenntt  PPrraaccttiiccee  MMeeddiiaatteedd  bbyy  KKnnoowwlleeddggee  MMaannaaggeemmeenntt  ((SSttuuddyy  oonn  

ccoommppaanniieess  ffrroomm  IICCTT  sseeccttoorr,,  CCrrooaattiiaa)). TEM Journal-Technology, Education, 

Management, Informatics, Journal of Association for Information 

Communication Technology, Education and Science, 4 (2), 178-186. 

Ching, K. (2019). TThhee  IImmppaacctt  ooff  TTeecchhnnoollooggyy  oonn  CCoommmmuunniiccaattiioonn  iinn  RReemmoottee  WWoorrkk::  AA  

SSttuuddyy  oonn  VViirrttuuaall  TTeeaammss. Journal of Communication and Technology, 45(3), 

123-140. 

Chowdhury, M. S. A., Haque, M. S., Chaudhury, N. J., Islam, S., Hassan, M. R., & 

Ahsan, S. M. H. (2022). IImmppaacctt  ooff  IInnffoorrmmaattiioonn  TTeecchhnnoollooggyy  TTrraaiinniinngg  oonn  SSttaaffff  

EEnnggaaggeemmeenntt  aanndd  PPrroodduuccttiivviittyy::  AA  SSttuuddyy  oonn  SSoommee  SSeelleecctteedd  CCoommmmeerrcciiaall  BBaannkkss  

iinn  CChhaattttooggrraamm  CCiittyy. Journal of Computer Science. 

Darroch, J. (2005). KKnnoowwlleeddggee  mmaannaaggeemmeenntt,,  iinnnnoovvaattiioonn  aanndd  ffiirrmm  ppeerrffoorrmmaannccee. 

Journal of Knowledge Management, 9(3), 101-115. 

doi:10.1108/13673270510602809. 

Dess, H., Sukoharsono, E., & Alfaiza, S. (2012). TThhee  iimmppaacctt  ooff  ccoorrppoorraattee  ssoocciiaall  

rreessppoonnssiibbiilliittyy  ddiisscclloossuurree  aanndd  bbooaarrdd  cchhaarraacctteerriissttiiccss  oonn  ccoorrppoorraattee  

ppeerrffoorrmmaannccee. Cogent Business & Management. 6 (1), 1647917. 

Al-zubaidi, G., & Nazem, M. (2019). TThhee  rroollee  ooff  EElleeccttrroonniicc  hhuummaann  rreessoouurrcceess  

mmaannaaggeemmeenntt  pprraaccttiicceess  iinn  tthhee  ssuussttaaiinnaabbiilliittyy  ooff  kknnoowwlleeddggee  ccaappiittaall. Journal of 

Economics and Administrative Sciences, 25 (113), hhttttppss::////ddooii..oorrgg//  

1100..3333009955//jjeeaass..vv2255ii111133..11668866..  

Amara, N. B., & Atia, L. (2016). EE--ttrraaiinniinngg  aanndd  iittss  rroollee  iinn  hhuummaann  rreessoouurrcceess  

ddeevveellooppmmeenntt. Global Journal of Human Resource Management, 4(1), 1–12. 

Ameen, M., & Al-Mashaqba, M. (2022). DDiiggiittaall  TTrraannssffoorrmmaattiioonn  aanndd  iittss  RRoollee  iinn  

EEnnhhaanncciinngg  tthhee  PPeerrffoorrmmaannccee  ooff  IIrraaqqii  BBaannkkss. Arab Journal of Business and 

Management Review, 43(5), 45-58. hhttttppss::////ddooii..oorrgg//1100..11111111//aajjbbmm..1133224455 

Bansal, A., Panchal, T., Jabeen, F., Mangla, S. K., & Singh, G. (2023). AA  ssttuuddyy  ooff  

hhuummaann  rreessoouurrccee  ddiiggiittaall  ttrraannssffoorrmmaattiioonn  ((HHRRDDTT))::  AA  pphheennoommeennoonn  ooff  iinnnnoovvaattiioonn  

ccaappaabbiilliittyy  lleedd  bbyy  ddiiggiittaall  aanndd  iinnddiivviidduuaall  ffaaccttoorrss. Journal of Business Research, 

157, 113611. 

Bharti, P., (2016). IImmppaacctt  ooff  eeHHRRMM  ssyysstteemm  oonn  oorrggaanniizzaattiioonnaall  ppeerrffoorrmmaannccee  iinn  IInnddiiaann  

bbaannkkiinngg  iinndduussttrryy.  

Bhattacharjee, S., & Bhattacharjee, B. (2015). CCoommppeettiittiivvee  aaddvvaannttaaggee  tthhrroouugghh  HHRRMM  

pprraaccttiicceess  iinn  MMSSMMEEss. International Journal of Management and Humanities 

(IJMH), Vol. 1 (7), PP 70- 92. 

Bolarinwa, I., & Lukman, A. I. (2019). TTAALLEENNTT  MMAANNAAGGEEMMEENNTT  AANNDD  EEMMPPLLOOYYEEEE  

EENNGGAAGGEEMMEENNTT::  AA  SSTTUUDDYY  OOFF  GGUUAARRAANNTTYY  TTRRUUSSTT  BBAANNKK  IINN  IILLOORRIINN  

MMEETTRROOPPOOLLIISS. 

Bondarouk, T., & Brewster, C. (2016). CCoonncceeppttuuaalliizziinngg  tthhee  ffuuttuurree  ooff  HHRRMM  aanndd  

tteecchhnnoollooggyy  rreesseeaarrcchh. International Journal of Human Resource Management, 

27(21), 2652-2671. 

 



أ. شُُهب باسل أحمد طاقة 

45

مجلة علمية محكمة تصدر عن جامعة الشرق الأوسط

Brandão, C., Silva, R., & dos Santos, J. V. (2019). OOnnlliinnee  rreeccrruuiittmmeenntt  iinn  PPoorrttuuggaall::  

TThheeoorriieess  aanndd  ccaannddiiddaattee  pprrooffiilleess. Journal of Business Research, 94, 273–279. 

Brown, A. (2020). RReemmoottee  ccoommmmuunniiccaattiioonn  tteecchhnnoollooggiieess  iinn  tthhee  wwoorrkkppllaaccee  ((22nndd  eedd..)). 

Oxford University Press. 

Budiarto, B. W., Karyadi, S., Judijanto, L., & Febrian, W. D. (2024). AAnnaallyyssiiss  OOff  TThhee  

IInnfflluueennccee  OOff  SSppiirriittuuaall  CCaappiittaall,,  MMoottiivvaattiioonn  AAnndd  WWoorrkk  CCoommppeetteenncciieess  OOnn  

PPeerrffoorrmmaannccee  OOff  HHuummaann  RReessoouurrccee  IInn  SSmmeess  SSeeccttoorr. JEMSI (Jurnal Ekonomi, 

Manajemen, Dan Akuntansi), 10(1), 240-246. 

Čalopa, K., Horvat, J., & Kuzminski, L. (2015). TThhee  RRoollee  ooff  HHuummaann  RReessoouurrccee  

MMaannaaggeemmeenntt  PPrraaccttiiccee  MMeeddiiaatteedd  bbyy  KKnnoowwlleeddggee  MMaannaaggeemmeenntt  ((SSttuuddyy  oonn  

ccoommppaanniieess  ffrroomm  IICCTT  sseeccttoorr,,  CCrrooaattiiaa)). TEM Journal-Technology, Education, 

Management, Informatics, Journal of Association for Information 

Communication Technology, Education and Science, 4 (2), 178-186. 

Ching, K. (2019). TThhee  IImmppaacctt  ooff  TTeecchhnnoollooggyy  oonn  CCoommmmuunniiccaattiioonn  iinn  RReemmoottee  WWoorrkk::  AA  

SSttuuddyy  oonn  VViirrttuuaall  TTeeaammss. Journal of Communication and Technology, 45(3), 

123-140. 

Chowdhury, M. S. A., Haque, M. S., Chaudhury, N. J., Islam, S., Hassan, M. R., & 

Ahsan, S. M. H. (2022). IImmppaacctt  ooff  IInnffoorrmmaattiioonn  TTeecchhnnoollooggyy  TTrraaiinniinngg  oonn  SSttaaffff  

EEnnggaaggeemmeenntt  aanndd  PPrroodduuccttiivviittyy::  AA  SSttuuddyy  oonn  SSoommee  SSeelleecctteedd  CCoommmmeerrcciiaall  BBaannkkss  

iinn  CChhaattttooggrraamm  CCiittyy. Journal of Computer Science. 

Darroch, J. (2005). KKnnoowwlleeddggee  mmaannaaggeemmeenntt,,  iinnnnoovvaattiioonn  aanndd  ffiirrmm  ppeerrffoorrmmaannccee. 

Journal of Knowledge Management, 9(3), 101-115. 

doi:10.1108/13673270510602809. 

Dess, H., Sukoharsono, E., & Alfaiza, S. (2012). TThhee  iimmppaacctt  ooff  ccoorrppoorraattee  ssoocciiaall  

rreessppoonnssiibbiilliittyy  ddiisscclloossuurree  aanndd  bbooaarrdd  cchhaarraacctteerriissttiiccss  oonn  ccoorrppoorraattee  

ppeerrffoorrmmaannccee. Cogent Business & Management. 6 (1), 1647917. 



تأثير التواصل عن بُُعد على العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية والأداء التنظيمي في المصارف التجارية العراقية

46

  مجلة الشرق الأوسط لعلوم الاتصال، المجلد 5، العدد 1، 2025

Johnson, R. (2017). TThhee  RRoollee  ooff  EE--HHuummaann  RReessoouurrccee  MMaannaaggeemmeenntt  iinn  VViirrttuuaall  TTeeaammss::  

IImmpplliiccaattiioonnss  ffoorr  CCoommmmuunniiccaattiioonn  aanndd  CCoollllaabboorraattiioonn. Journal of Human 

Resource Management, 15(3), 220-234. 

Johnson, R. (2021). BBeenneeffiittss  ooff  rreemmoottee  ccoommmmuunniiccaattiioonn  iinn  mmooddeerrnn  oorrggaanniizzaattiioonnss..  

BBuussiinneessss  CCoommmmuunniiccaattiioonn  TTooddaayy. 

https://www.businesscommtoday.com/remote-communication-benefits 

Junior, M., & Alves, C. (2023). TThhee  bbaallaanncceedd  ssccoorreeccaarrdd  iinn  tthhee  eedduuccaattiioonn  sseeccttoorr::  AA  

lliitteerraattuurree  rreevviieeww. Cogent Education, 10(1). 

Kavanagh, M. J., & Johnson, R. B. (2023). EE--HHRRMM  aanndd  rreemmoottee  ccoommmmuunniiccaattiioonn::  

EExxpplloorriinngg  tthhee  ccoonnnneeccttiioonnss. Journal of HR Technology, 22(1), 12-30. 

https://doi.org/10.1016/j.jhrtech.2023.01.002 

Kim, Y. (2022). HHuummaann  RReessoouurrccee  TTeecchhnnoollooggyy  aanndd  IIttss  IImmppaacctt  oonn  VViirrttuuaall  TTeeaamm  

CCoommmmuunniiccaattiioonn::  AA  CCaassee  SSttuuddyy. Journal of Digital Human Resources, 11(4), 

298-312. 

King, R. (2000). PPllaayyiinngg  AAnn  IInntteeggrraall  RRoollee  IInn  KKnnoowwlleeddggee  MMaannaaggeemmeenntt, Information 

System Management,  17 (4). 

Lee, H., & Chang, T. (2021). EE--HHRRMM  aanndd  CCoommmmuunniiccaattiioonn  EEffffeeccttiivveenneessss  iinn  RReemmoottee  

WWoorrkk  EEnnvviirroonnmmeennttss::  AA  SSttuuddyy  oonn  VViirrttuuaall  OOrrggaanniizzaattiioonnss. Human Resource 

Development Quarterly, 32(1), 56-73. 

Masri, H. A. (2016). AAsssseessssiinngg  ggrreeeenn  hhuummaann  rreessoouurrcceess  mmaannaaggeemmeenntt  pprraaccttiicceess  iinn  

wweesstt  bbaannkk::  AAnn  eexxpplloorraattoorryy  ssttuuddyy  ((DDooccttoorraall  ddiisssseerrttaattiioonn)).. 

McKinsey & Company. (2022). TThhee  iimmppaacctt  ooff  ee--HHRRMM  oonn  oorrggaanniizzaattiioonnaall  ppeerrffoorrmmaannccee  

iinn  gglloobbaall  ffiirrmmss. McKinsey Insights..  hhttttppss::////wwwwww..mmcckkiinnsseeyy..ccoomm//iinnssiigghhttss//eehhrrmm--

ppeerrffoorrmmaannccee  

Duchin, R., Matsusaka, G. & Ozbas, O. (2017). WWhheenn  aarree  oouuttssiiddee  ddiirreeccttoorrss  

eeffffeeccttiivvee??. Journal of Financial Economics, 96 (2), 195–214. 

Esterhuyse, M., & Scholtz, B. (2016). TThhee  IInntteennttiioonn  ttoo  UUssee  ee--LLeeaarrnniinngg  iinn  

CCoorrppoorraattiioonnss. In CONF-IRM (p. 12). 

Gadzali, S. S., Gazalin, J., Sutrisno, S., Prasetya, Y. B., & Ausat, A. M. A. (2023). 

HHuummaann  rreessoouurrccee  mmaannaaggeemmeenntt  ssttrraatteeggyy  iinn  oorrggaanniissaattiioonnaall  ddiiggiittaall  ttrraannssffoorrmmaattiioonn. 

Jurnal Minfo Polgan, 12(1), 760-770. 

Hair, J. F., Black, W. C., Babin, B. J., & Anderson, R. E. (2010). MMuullttiivvaarriiaattee  DDaattaa  

AAnnaallyyssiiss. NJ: Prentice Hall., 7th Edition. 

Huang, S. (2019). AAnnaallyyssiiss  ooff  tthhee  IInnfflluueennccee  ooff  EEccoonnoommiicc  GGlloobbaalliizzaattiioonn  aanndd  

IInnffoorrmmaattiizzaattiioonn  oonn  tthhee  DDeevveellooppmmeenntt  ooff  CChhiinnaa’’ss  EEccoonnoommiiccss  aanndd  MMaannaaggeemmeenntt  

DDiisscciipplliinnee. Proceedings of the 2019 International Conference on Economic 

Management and Cultural Industry (ICEMCI 2019). 

Inkinen, H. (2016). RReevviieeww  ooff  eemmppiirriiccaall  rreesseeaarrcchh  oonn  kknnoowwlleeddggee  mmaannaaggeemmeenntt  

pprraaccttiicceess  aanndd  ffiirrmm  ppeerrffoorrmmaannccee. Journal of Knowledge Management, 20(2), 

230-257. doi:10.1108/JKM-09-2015-0336. 

Jabbar, M. H., & Abid, M. (2014). AA  ssttuuddyy  ooff  ggrreeeenn  HHRR  pprraaccttiicceess  aanndd  iittss  iimmppaacctt  oonn  

eennvviirroonnmmeennttaall  ppeerrffoorrmmaannccee::  AA  rreevviieeww. Management Research Report, 3(8), 

142-154. 

Jackson, C. B., Quetsch, L. B., Brabson, L. A., & Herschell, A. D. (2018). WWeebb--bbaasseedd  

ttrraaiinniinngg  mmeetthhooddss  ffoorr  bbeehhaavviioorraall  hheeaalltthh  pprroovviiddeerrss::  AA  ssyysstteemmaattiicc  rreevviieeww. 

Administration and Policy in Mental Health, 1–24. PMID:29352459 

Jacobides, M. G., Cennamo, C., & Gawer, A. (2018). TToowwaarrddss  aa  tthheeoorryy  ooff  

eeccoossyysstteemmss, Strategic Management Journal, 39 (8), 2255–2276.  



أ. شُُهب باسل أحمد طاقة 

47

مجلة علمية محكمة تصدر عن جامعة الشرق الأوسط

Johnson, R. (2017). TThhee  RRoollee  ooff  EE--HHuummaann  RReessoouurrccee  MMaannaaggeemmeenntt  iinn  VViirrttuuaall  TTeeaammss::  

IImmpplliiccaattiioonnss  ffoorr  CCoommmmuunniiccaattiioonn  aanndd  CCoollllaabboorraattiioonn. Journal of Human 

Resource Management, 15(3), 220-234. 

Johnson, R. (2021). BBeenneeffiittss  ooff  rreemmoottee  ccoommmmuunniiccaattiioonn  iinn  mmooddeerrnn  oorrggaanniizzaattiioonnss..  

BBuussiinneessss  CCoommmmuunniiccaattiioonn  TTooddaayy. 

https://www.businesscommtoday.com/remote-communication-benefits 

Junior, M., & Alves, C. (2023). TThhee  bbaallaanncceedd  ssccoorreeccaarrdd  iinn  tthhee  eedduuccaattiioonn  sseeccttoorr::  AA  

lliitteerraattuurree  rreevviieeww. Cogent Education, 10(1). 

Kavanagh, M. J., & Johnson, R. B. (2023). EE--HHRRMM  aanndd  rreemmoottee  ccoommmmuunniiccaattiioonn::  

EExxpplloorriinngg  tthhee  ccoonnnneeccttiioonnss. Journal of HR Technology, 22(1), 12-30. 

https://doi.org/10.1016/j.jhrtech.2023.01.002 

Kim, Y. (2022). HHuummaann  RReessoouurrccee  TTeecchhnnoollooggyy  aanndd  IIttss  IImmppaacctt  oonn  VViirrttuuaall  TTeeaamm  

CCoommmmuunniiccaattiioonn::  AA  CCaassee  SSttuuddyy. Journal of Digital Human Resources, 11(4), 

298-312. 

King, R. (2000). PPllaayyiinngg  AAnn  IInntteeggrraall  RRoollee  IInn  KKnnoowwlleeddggee  MMaannaaggeemmeenntt, Information 

System Management,  17 (4). 

Lee, H., & Chang, T. (2021). EE--HHRRMM  aanndd  CCoommmmuunniiccaattiioonn  EEffffeeccttiivveenneessss  iinn  RReemmoottee  

WWoorrkk  EEnnvviirroonnmmeennttss::  AA  SSttuuddyy  oonn  VViirrttuuaall  OOrrggaanniizzaattiioonnss. Human Resource 

Development Quarterly, 32(1), 56-73. 

Masri, H. A. (2016). AAsssseessssiinngg  ggrreeeenn  hhuummaann  rreessoouurrcceess  mmaannaaggeemmeenntt  pprraaccttiicceess  iinn  

wweesstt  bbaannkk::  AAnn  eexxpplloorraattoorryy  ssttuuddyy  ((DDooccttoorraall  ddiisssseerrttaattiioonn)).. 

McKinsey & Company. (2022). TThhee  iimmppaacctt  ooff  ee--HHRRMM  oonn  oorrggaanniizzaattiioonnaall  ppeerrffoorrmmaannccee  

iinn  gglloobbaall  ffiirrmmss. McKinsey Insights..  hhttttppss::////wwwwww..mmcckkiinnsseeyy..ccoomm//iinnssiigghhttss//eehhrrmm--

ppeerrffoorrmmaannccee  



تأثير التواصل عن بُُعد على العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية والأداء التنظيمي في المصارف التجارية العراقية

48

  مجلة الشرق الأوسط لعلوم الاتصال، المجلد 5، العدد 1، 2025

Milliman, J. (2013). RRiivveerr  ddiisscchhaarrggee  ttoo  tthhee  ccooaassttaall  oocceeaann::  aa  gglloobbaall  ssyynntthheessiiss. 

Cambridge University Press. 

Nag, D., Pathak, D., Rani, R., & Prasad, K. D. V. (2023). CCuurrrreenntt  TTrreennddss  iinn  EE--HHuummaann  

RReessoouurrccee  MMaannaaggeemmeenntt  aanndd  iittss  IImmppaacctt  oonn  PPeerrssoonnaall  EEffffeeccttiivveenneessss::  AAnn  

EEmmppiirriiccaall  SSttuuddyy  CCoonncceerrnniinngg  IInnffoorrmmaattiioonnaall  TTeecchhnnoollooggyy  EEmmppllooyyeeeess. Journal of 

Law and Sustainable Development, 11(5), e472-e472. 

Nkomo, M. W., Thwala, W. D., & Aigbavboa, C. O. (2017). HHuummaann  RReessoouurrccee  

MMaannaaggeemmeenntt  aanndd  EEffffeeccttss  ooff  MMeennttoorriinngg  oonn  RReetteennttiioonn  ooff  EEmmppllooyyeeeess  iinn  tthhee  

CCoonnssttrruuccttiioonn  SSeeccttoorr::  AA  LLiitteerraattuurree  RReevviieeww. 

Nonaka, I., & Toyama, R. (2019). TThhee  KKnnoowwlleeddggee--CCrreeaattiinngg  TThheeoorryy  RReevviissiitteedd::  

KKnnoowwlleeddggee  CCrreeaattiioonn  aass  aa  SSyynntthheessiizziinngg  PPrroocceessss..  KKnnoowwlleeddggee  MMaannaaggeemmeenntt  

RReesseeaarrcchh  &&  PPrraaccttiiccee. 17(2), 129-139. doi:10.1080/14778238.2018.1554960. 

Nyathi, M. (2024). TThhee  eeffffeecctt  ooff  eelleeccttrroonniicc  hhuummaann  rreessoouurrccee  mmaannaaggeemmeenntt  oonn  

eelleeccttrroonniicc  hhuummaann  rreessoouurrccee  mmaannaaggeemmeenntt  mmaaccrroo--lleevveell  ccoonnsseeqquueenncceess::  tthhee  rroollee  

ooff  ppeerrcceeppttiioonn  ooff  oorrggaanniizzaattiioonnaall  ppoolliittiiccss. African Journal of Economic and 

Management Studies, 15(1), 1-14. 

Nyathi, M., & Kekwaletswe, R. (2023). RReeaalliizziinngg  eemmppllooyyeeee  aanndd  oorrggaanniizzaattiioonnaall  

ppeerrffoorrmmaannccee  ggaaiinnss  tthhrroouugghh  eelleeccttrroonniicc  hhuummaann  rreessoouurrccee  mmaannaaggeemmeenntt  uussee  iinn  

ddeevveellooppiinngg  ccoouunnttrriieess. African Journal of Economic and Management Studies, 

14(1), 121-134. 

Nyathi, M., & Kekwaletswe, R. (2024). EElleeccttrroonniicc  hhuummaann  rreessoouurrccee  mmaannaaggeemmeenntt  ((ee--

HHRRMM))  ccoonnffiigguurraattiioonn  ffoorr  oorrggaanniizzaattiioonnaall  ssuucccceessss::  iinncclluussiioonn  ooff  eemmppllooyyeeee  

oouuttccoommeess  aass  ccoonntteexxttuuaall  vvaarriiaabblleess. Journal of Organizational Effectiveness: 

People and Performance, 11(1), 196-212. 

Papic, M. (2020). IInntteerrnnaall  oorrggaanniizzaattiioonnaall  ccoommmmuunniiccaattiioonn  dduurriinngg  rreemmoottee  wwoorrkk  iinn  

hhiigghheerr  eedduuccaattiioonn  iinnssttiittuuttiioonnss  dduurriinngg  tthhee  CCOOVVIIDD--1199  ppaannddeemmiicc::  AA  ssttuuddyy  ooff  

ppuubblliicc  aanndd  pprriivvaattee  uunniivveerrssiittiieess. IBIMA Business Review, 4, 16-28. 

hhttttppss::////ddooii..oorrgg//1100..55117711//22002233..444400554466 

Pinto, H. W. (2023). EExxpplloorriinngg  tthhee  IImmpplleemmeennttaattiioonn  ooff  AAggiillee  PPrroojjeecctt  MMaannaaggeemmeenntt  iinn  

tthhee  UUnniitteedd  SSttaatteess  CCoonnssttrruuccttiioonn  IInndduussttrryy::  BBeenneeffiittss,,  CChhaalllleennggeess,,  aanndd  SSuucccceessss  

FFaaccttoorrss. Journal of Entrepreneurship \& Project Management. 

Rashid, H. (2021). TThhee  RRoollee  ooff  DDiiggiittaall  CCoommmmuunniiccaattiioonn  TToooollss  iinn  OOrrggaanniizzaattiioonnaall  

EEffffiicciieennccyy::  EEvviiddeennccee  ffrroomm  RReemmoottee  WWoorrkk  PPrraaccttiicceess. International Journal of 

Business Communication, 18(2), 87-105. 

Riahi, G. (2015). EE--lleeaarrnniinngg  ssyysstteemmss  bbaasseedd  oonn  cclloouudd  ccoommppuuttiinngg::  AA  rreevviieeww. Procedia 

Computer Science, 62, 352–359. 

Rony, Z. T., Wijaya, I. M. S., Nababan, D., Julyanthry, J., Silalahi, M., Ganiem, L. M., 

... & Saputra, N. (2024). AAnnaallyyzziinngg  tthhee  IImmppaacctt  ooff  HHuummaann  RReessoouurrcceess  

CCoommppeetteennccee  aanndd  WWoorrkk  MMoottiivvaattiioonn  oonn  EEmmppllooyyeeee  PPeerrffoorrmmaannccee::  AA  SSttaattiissttiiccaall  

PPeerrssppeeccttiivvee. Naturalspublishing. Com. 

Salkic, I. (2014). TThhee  IImmppaacctt  OOff  SSttrraatteeggiicc  PPllaannnniinngg  OOnn  MMaannaaggeemmeenntt  OOff  PPuubblliicc  

OOrrggaanniizzaattiioonn  BBoossnniiaa  aanndd  HHeerrzzeeggoovviinnaa. Interdisciplinary Description of 

Complex Systems, 12 (1), 61-77. 

Samolejova, A., Wicher, P., Lampa, M., Lenort, R., Kutac, J., Sikorova, A., 2015. 

FFaaccttoorrss  ooff  hhuummaann  rreessoouurrccee  ppllaannnniinngg  iinn  mmeettaalllluurrggiiccaall  ccoommppaannyy. Metalurgija 54, 

243—246. 

Santoro, G., Vrontis, D., Thrassou, A., & Dezi, L. (2018). TThhee  IInntteerrnneett  ooff  TThhiinnggss::  

BBuuiillddiinngg  aa  kknnoowwlleeddggee  mmaannaaggeemmeenntt  ssyysstteemm  ffoorr  ooppeenn  iinnnnoovvaattiioonn  aanndd  kknnoowwlleeddggee  

mmaannaaggeemmeenntt  ccaappaacciittyy. Technological Forecasting and Social Change, 136 (1), 

347- 354. 

Sekaran, U., & Bougie, R. (2016). RReesseeaarrcchh  mmeetthhooddss  ffoorr  bbuussiinneessss::  AA  sskkiillll  bbuuiillddiinngg  

aapppprrooaacchh  ((66tthh  eedd..)). West Sussex: John Wiley & Sons Ltd. 



أ. شُُهب باسل أحمد طاقة 

49

مجلة علمية محكمة تصدر عن جامعة الشرق الأوسط

ppuubblliicc  aanndd  pprriivvaattee  uunniivveerrssiittiieess. IBIMA Business Review, 4, 16-28. 

hhttttppss::////ddooii..oorrgg//1100..55117711//22002233..444400554466 

Pinto, H. W. (2023). EExxpplloorriinngg  tthhee  IImmpplleemmeennttaattiioonn  ooff  AAggiillee  PPrroojjeecctt  MMaannaaggeemmeenntt  iinn  

tthhee  UUnniitteedd  SSttaatteess  CCoonnssttrruuccttiioonn  IInndduussttrryy::  BBeenneeffiittss,,  CChhaalllleennggeess,,  aanndd  SSuucccceessss  

FFaaccttoorrss. Journal of Entrepreneurship \& Project Management. 

Rashid, H. (2021). TThhee  RRoollee  ooff  DDiiggiittaall  CCoommmmuunniiccaattiioonn  TToooollss  iinn  OOrrggaanniizzaattiioonnaall  

EEffffiicciieennccyy::  EEvviiddeennccee  ffrroomm  RReemmoottee  WWoorrkk  PPrraaccttiicceess. International Journal of 

Business Communication, 18(2), 87-105. 

Riahi, G. (2015). EE--lleeaarrnniinngg  ssyysstteemmss  bbaasseedd  oonn  cclloouudd  ccoommppuuttiinngg::  AA  rreevviieeww. Procedia 

Computer Science, 62, 352–359. 

Rony, Z. T., Wijaya, I. M. S., Nababan, D., Julyanthry, J., Silalahi, M., Ganiem, L. M., 

... & Saputra, N. (2024). AAnnaallyyzziinngg  tthhee  IImmppaacctt  ooff  HHuummaann  RReessoouurrcceess  

CCoommppeetteennccee  aanndd  WWoorrkk  MMoottiivvaattiioonn  oonn  EEmmppllooyyeeee  PPeerrffoorrmmaannccee::  AA  SSttaattiissttiiccaall  

PPeerrssppeeccttiivvee. Naturalspublishing. Com. 

Salkic, I. (2014). TThhee  IImmppaacctt  OOff  SSttrraatteeggiicc  PPllaannnniinngg  OOnn  MMaannaaggeemmeenntt  OOff  PPuubblliicc  

OOrrggaanniizzaattiioonn  BBoossnniiaa  aanndd  HHeerrzzeeggoovviinnaa. Interdisciplinary Description of 

Complex Systems, 12 (1), 61-77. 

Samolejova, A., Wicher, P., Lampa, M., Lenort, R., Kutac, J., Sikorova, A., 2015. 

FFaaccttoorrss  ooff  hhuummaann  rreessoouurrccee  ppllaannnniinngg  iinn  mmeettaalllluurrggiiccaall  ccoommppaannyy. Metalurgija 54, 

243—246. 

Santoro, G., Vrontis, D., Thrassou, A., & Dezi, L. (2018). TThhee  IInntteerrnneett  ooff  TThhiinnggss::  

BBuuiillddiinngg  aa  kknnoowwlleeddggee  mmaannaaggeemmeenntt  ssyysstteemm  ffoorr  ooppeenn  iinnnnoovvaattiioonn  aanndd  kknnoowwlleeddggee  

mmaannaaggeemmeenntt  ccaappaacciittyy. Technological Forecasting and Social Change, 136 (1), 

347- 354. 

Sekaran, U., & Bougie, R. (2016). RReesseeaarrcchh  mmeetthhooddss  ffoorr  bbuussiinneessss::  AA  sskkiillll  bbuuiillddiinngg  

aapppprrooaacchh  ((66tthh  eedd..)). West Sussex: John Wiley & Sons Ltd. 



تأثير التواصل عن بُُعد على العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية والأداء التنظيمي في المصارف التجارية العراقية

50

  مجلة الشرق الأوسط لعلوم الاتصال، المجلد 5، العدد 1، 2025

Waheed, A., Xiaoming, M., Waheed, S., Ahmad, N., & Tian-tian, S. (2020). EE--HHRRMM  

iimmpplleemmeennttaattiioonn,,  aaddooppttiioonn  aanndd  iittss  pprreeddiiccttoorrss::  aa  ccaassee  ooff  ssmmaallll  aanndd  mmeeddiiuumm  

eenntteerrpprriisseess  ooff  PPaakkiissttaann. International Journal of Information Technology and 

Management, 19(2-3), 162-180. 

Wang, Y., Kung, L., Gupta, S., & Ozdemir, S. (2021). LLeevveerraaggiinngg  kknnoowwlleeddggee  

mmaannaaggeemmeenntt  ffoorr  oorrggaanniizzaattiioonnaall  iinnnnoovvaattiioonn  aanndd  fflleexxiibbiilliittyy  iinn  tthhee  ddiiggiittaall  aage. 

Journal of Knowledge Management, 25(2), 231-250. doi:10.1108/JKM-04-

2020-0254. 

Zhang, L., Shi, X., Guo, Y., Liu, T., Rong, W., & Fang, T. (2022). CCoonnssttrruuccttiioonn  

MMoonniittoorriinngg  PPllaattffoorrmm  wwiitthh  BBIIMM++IIooTT++GGIISS  ffoorr  XXiinnttiiaann  YYaannggttzzee  RRiivveerr  BBrriiddggee. 2022 

International Conference on Intelligent Transportation, Big Data \& Smart City 

(ICITBS), 379–383. 

Zhao, L. D., Tan, G., Hao, S., He, J., Pei, Y., Chi, H., & Kanatzidis, M. G. (2016). 

UUllttrraahhiigghh  ppoowweerr  ffaaccttoorr  aanndd  tthheerrmmooeelleeccttrriicc  ppeerrffoorrmmaannccee  iinn  hhoollee--ddooppeedd  ssiinnggllee--

ccrryyssttaall  SSnnSSee. Journal of Science, 351(6269), 141-144. 

Zoogah, D. B. (2011). TTrriibbaall  ddiivveerrssiittyy,,  hhuummaann  rreessoouurrcceess  mmaannaaggeemmeenntt  pprraaccttiicceess,,  aanndd  

ffiirrmm  ppeerrffoorrmmaannccee. Canadian Journal of Administrative Sciences/Revue 

Canadienne des Sciences de l'Administration, 33(3), 182-196. 

  

  

  

  

  

  

  

Sheehan, M., Robertson, D., & McCarthy, A. (2021). TThhee  rroollee  ooff  rreemmoottee  

ccoommmmuunniiccaattiioonn  iinn  oorrggaanniizzaattiioonnaall  ppeerrffoorrmmaannccee. Journal of Business 

Communication, 58(2), 105-120. hhttttppss::////ddooii..oorrgg//1100..11000077//jjbbcc--22002211--000044 

Shehada, R., El Talla, A., Al Shobaki, J., & Abu-Naser, S. (2020). TThhee  RReeaalliittyy  ooff  UUssiinngg  

tthhee  BBaallaanncceedd  SSccoorreeccaarrdd  iinn  BBuussiinneessss  IInnccuubbaattoorrss,,  FFaaccuullttyy  ooff  EEnnggiinneeeerriinngg  aanndd  

IInnffoorrmmaattiioonn  TTeecchhnnoollooggyy, hhttttpp::////ddssppaaccee..aallaazzhhaarr..eedduu..ppss//  xxmmlluuii//hhaannddllee//112233445566778899//558866..  

Smith, J. (2019). TThhee  iimmppaacctt  ooff  rreemmoottee  ccoommmmuunniiccaattiioonn  oonn  oorrggaanniizzaattiioonnaall  

pprroodduuccttiivviittyy. Journal of Business Communication, 58(3), 45-67. 

Stavropoulou, E., Spinthiropoulos, K., Ragazou, K., Papademetriou, C., & Passas, I. 

(2023). GGrreeeenn  BBaallaanncceedd  SSccoorreeccaarrdd::  AA  TTooooll  ooff  SSuussttaaiinnaabbllee  IInnffoorrmmaattiioonn  

SSyysstteemmss  ffoorr  aann  EEnneerrggyy  EEffffiicciieenntt  BBuussiinneessss. Energies, 16(18), 6432. 

Steinmetz, H., Schwens, C., Wehner, M., andKabst, R. (2011). CCoonncceeppttuuaall  aanndd  

mmeetthhooddoollooggiiccaall  iissssuueess  iinn  ccoommppaarraattiivvee  HHRRMM  rreesseeaarrcchh::  TThhee  CCrraanneett  pprroojjeecctt  aass  

aann  eexxaammppllee. Human Resource Management Review, 21, 16–26. 

Stone, D. L., & Dulebohn, J. H. (2013). EEmmeerrggiinngg  iissssuueess  iinn  tthheeoorryy  aanndd  rreesseeaarrcchh  oonn  

eelleeccttrroonniicc  hhuummaann  rreessoouurrccee  mmaannaaggeemmeenntt (eHRM). 

Tang, L. (2019). TThhee  IImmppaacctt  ooff  EE--HHRRMM  oonn  CCoommmmuunniiccaattiioonn  iinn  GGlloobbaall  RReemmoottee  TTeeaammss..  

International Journal of Business Communication, 46(2), 129-144. 

Valero, M., Muñoz, R., & Pérez, P. (2019). AAggiillee  mmeetthhooddoollooggiieess  aanndd  ccoommmmuunniiccaattiioonn  

pprraaccttiicceess  ffoorr  tteelleewwoorrkk::  HHooww  ttoo  iimmpprroovvee  oorrggaanniizzaattiioonnaall  ccoooorrddiinnaattiioonn. Journal of 

Business and Management, 15(2), 98-113. 

hhttttppss::////ddooii..oorrgg//1100..11001166//jj..jjbbmm..22001199..0011..000033 

Wadia, D. A. K., & Bisht, N. (2023). GGRROOWWIINNGG  IIMMPPOORRTTAANNCCEE  OOFF  EEMMPPLLOOYYEEEE  

EENNGGAAGGEEMMEENNTT  FFOORR  RREEDDUUCCIINNGG  EEMMPPLLOOYYEEEE  TTUURRNNOOVVEERR  AANNDD  EENNHHAANNCCIINNGG  

BBUUSSIINNEESSSS  PPEERRFFOORRMMAANNCCEE. Towards Excellence. 



أ. شُُهب باسل أحمد طاقة 

51

مجلة علمية محكمة تصدر عن جامعة الشرق الأوسط

Waheed, A., Xiaoming, M., Waheed, S., Ahmad, N., & Tian-tian, S. (2020). EE--HHRRMM  

iimmpplleemmeennttaattiioonn,,  aaddooppttiioonn  aanndd  iittss  pprreeddiiccttoorrss::  aa  ccaassee  ooff  ssmmaallll  aanndd  mmeeddiiuumm  

eenntteerrpprriisseess  ooff  PPaakkiissttaann. International Journal of Information Technology and 

Management, 19(2-3), 162-180. 

Wang, Y., Kung, L., Gupta, S., & Ozdemir, S. (2021). LLeevveerraaggiinngg  kknnoowwlleeddggee  

mmaannaaggeemmeenntt  ffoorr  oorrggaanniizzaattiioonnaall  iinnnnoovvaattiioonn  aanndd  fflleexxiibbiilliittyy  iinn  tthhee  ddiiggiittaall  aage. 

Journal of Knowledge Management, 25(2), 231-250. doi:10.1108/JKM-04-

2020-0254. 

Zhang, L., Shi, X., Guo, Y., Liu, T., Rong, W., & Fang, T. (2022). CCoonnssttrruuccttiioonn  

MMoonniittoorriinngg  PPllaattffoorrmm  wwiitthh  BBIIMM++IIooTT++GGIISS  ffoorr  XXiinnttiiaann  YYaannggttzzee  RRiivveerr  BBrriiddggee. 2022 

International Conference on Intelligent Transportation, Big Data \& Smart City 

(ICITBS), 379–383. 

Zhao, L. D., Tan, G., Hao, S., He, J., Pei, Y., Chi, H., & Kanatzidis, M. G. (2016). 

UUllttrraahhiigghh  ppoowweerr  ffaaccttoorr  aanndd  tthheerrmmooeelleeccttrriicc  ppeerrffoorrmmaannccee  iinn  hhoollee--ddooppeedd  ssiinnggllee--

ccrryyssttaall  SSnnSSee. Journal of Science, 351(6269), 141-144. 

Zoogah, D. B. (2011). TTrriibbaall  ddiivveerrssiittyy,,  hhuummaann  rreessoouurrcceess  mmaannaaggeemmeenntt  pprraaccttiicceess,,  aanndd  

ffiirrmm  ppeerrffoorrmmaannccee. Canadian Journal of Administrative Sciences/Revue 

Canadienne des Sciences de l'Administration, 33(3), 182-196. 

  

  

  

  

  

  

  



تأثير التواصل عن بُُعد على العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية والأداء التنظيمي في المصارف التجارية العراقية

52

  مجلة الشرق الأوسط لعلوم الاتصال، المجلد 5، العدد 1، 2025

  shuhob78@gmail.comكلية بغداد للعلوم الاقتصادية الجامعة،  -أ. شُهب باسل أحمد طاقة 
  


